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Tama opinnaytetyo tehtiin Kelan Kymenlaakson vakuutuspiiriin. Valitun aiheen taustalla
vaikutti tietoisuus yhteiskunnassa ja tytelaméssa lahivuosina tapahtuvista sellaisista ra-
kenteellisista muutoksista, kuten digitalisoituminen ja pitkat tyGurat ja niiden vaatimukset.
Opinnaytetydn aiheena oli moninaisuuden johtaminen, josta aihe rajautui Y-sukupolven
johtamisen kehittdmiseen. Tavoitteena oli kuvata toisaalta sitd, mitd odotuksia Y-
sukupolvella on ty6elamén ja johtamisen suhteen, seka sitd millaisilla johtamisen keinoilla
nuoret saataisiin sitoutumaan organisaatioon.

Ty0 toteutettiin toimintatutkimuksena. Kehittdmistehtavan teoria koostuu kirjallisuudesta ja
kohdeorganisaation tietojarjestelmista hankituista aineistoista seka ryhméhaastatteluina
toteutetuista haastatteluaineistoista. Teoreettinen viitekehys koostuu ik&- ja moninaisuu-
den johtamisen sek& Y-sukupolven johtamisen teorioista.

Keratyn haastatteluaineiston tulokset kertoivat, ettd korkeasti koulutetut nuoret kokivat
organisaation palkat alhaisiksi. Lisdksi he olivat tyytymattémia mahdollisuuksiinsa kehittaa
osaamistaan ja paasta etenemaén urallaan. Tyo kohdeorganisaatiossa koettiin tarkeaksi ja
paaosin mielekkaaksi. Korkeaa palkkaa tarkeampéné pidettin mielekasta tyota, hyvaa
tydyhteisda ja jatkuvia mahdollisuuksia kehittya tydssaén ja edeta. Edella mainittujen ele-
menttien vaikutus sitoutumiseen oli tehdyn tutkimuksen mukaan ilmeinen.

Kehittamistehtavan lopullinen tuotos on mielekk&aan tyon johtamiseksi tarkoitettu opas esi-
miehille. Oppaan fokuksena oli tyduran alkuvaiheessa olevan henkiléstdn johtaminen, mut-
ta opas sopii soveltaen myos muille tyéelaméan sukupolville. Toimenpidesuosituksena on
johtamisen kehittdminen mielekkaan tydén mahdollistajana sisdistd motivaatiota johtaen.
Taman kehittamistehtavan onnistumista tullaan mittaamaan oppaan kayttéonotosta saatu-
jen kokemusten myota.
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next few years. The subject of the thesis was diversity management from which it was nar-
rowed down to the development of the management of generation Y. The objective was to
describe the expectations that the generation Y has for management and working life and
the means that could make the young commit into the organization.

The thesis was executed as an action research. The theory of the management study was
based on literature, the information gathered from the data system of the target organiza-
tion and interviews that were conducted as group interviews. The theoretical framework of
the study consisted of theories of diversity management and age varieties and the theories
of the management of the generation Y.

The results of the gathered interview data were that the young with a higher education felt
the wages in the organization were low. They also were unsatisfied with their opportunities
to develop their abilities and proceed in their career. The work in the target organization
was considered important and mostly worthwhile. Worthwhileness of the work, good work-
ing community and continuous opportunities to improve in their work were considered
more important than a high wage. The effect of the above-mentioned elements on their
commitment to the work was evident.

The final result of the development study was a manual for managers on the management
of worth-while work. The focus of the manual is on the management of personnel in the
early stage of their career. The manual is also suitable for other generations in the work-
ing life. The guideline was to develop management in a way that will enable the worth-
whileness of the work by managing the inner motivation. The findings of this study will be
measured by the experiences gained with the implementation of the manual.
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1 Johdanto

Suomen tydeldamé on murroksessa. Tydelaméassa vaistamatta tapahtuvat rakenteelliset
muutokset, kuten tydelaman digitalisoitumisen, talouden globalisaation nopea etenemi-
ne ja vaeston ikdantyminen, muuttavat tyéelamaa. (Alasoini & Jarvensivu & Makitalo
2012, 1.) Epéatasaisesta vaesttkehityksesta johtuen tydpaikoilta poistuu nyt ja lahivuo-
sina enemman osaajia kuin sinne on pyrkimassa. Muutoksen arvioidaan kestavan ai-
nakin vuoteen 2020. lkaluokkien suuruuksien lisaksi kehitykseen vaikuttavat tyotto-
myys, tyosséa kayvien tyokyky ja tydmotivaatio, eldkkeelle jaadmisten ajoitus, opiskeluai-

kojen pituus sekd maahanmuuton ja maastamuuton kehitys. (Alasoini 2010, 11-12.)

Edella mainitut muutokset tydelamassa luovat haasteita organisaatioille. Tulevaisuuden
talouskasvun merkittdva tekija on riittava ja osaava tyovoima seka pitkat ja ehjat tyo-
urat. Tyourien pidentdminen edellyttdad hallitusohjelman (2015) mukaisesti erityisesti
nuorten tyfelamaan siirtymisen nopeuttamista tekemalla opintopoluista joustavat eri
koulutusasteiden sisalla ja valilla, seka tukemalla nopeaa valmistumista ja tydelamaan
siirtymista. (Hallituksen ohjelma 2015). Olemme aikaisempia sukupolvia vauraampia, ja
silti vaikeuksissa haasteiden heijastuessa tybelamaan ja tyomarkkinoille. Talouden
kasvu on pysahtynyt, tuotteillemme ja palveluillemme ei 16ydy markkinoita ja suuri
joukko ihmisia on ilman ty6ta. Panostamalla hyvaan yhteistyéhon, johtamiseen, vuoro-
vaikutukseen ja ennakoivaan tyéterveyshuoltoon voimme tukea ihmisten tydkykya,
tydssa jaksamista seka pitkia tyéuria. (Ahonen & Husman & lkonen & Juuti & Koho &

Kapykangas & Laine & Larjomaa & Saarelma-Thiel & Saari & Wallin 2015, 6.)

Tybyhteis6bn moninaisuuden ymmartdminen edellyttaa eri-ikdisten ihmisten tarpeiden
huomioonottamista seka heidan osaamisensa hyddyntamisté organisaatioissa. (Lundell
& Tuominen & Hussi & Klemola & Lehto & Makinen & Oldenbourg & Saarelma-Thiel &
llImarinen 2011, 14). Ikdjohtaminen on organisaatioiden keino vastata eri-ik&isten tyon-

tekijoiden tyéurien pidentamisen tavoitteeseen.

Tybelamassa vaikuttaa talla hetkella kolme sukupolvea: suuret ikdluokat (s. 1943-
1960), X-sukupolvi (s. 1960-1980) ja Y-sukupolvi (s. 1980-1995). Vuoteen 2020 men-
nessa tydelaman suurin ikdluokka maailmassa tulee olemaan Y-sukupolveen kuuluva

ikaluokka. Tata tydelamaa valtaavaa sukupolvea motivoi mielenkiintoinen tyd, tyohon



vaikuttamisen mahdollisuus seké tyon sopivuus omiin arvoihin ja elamantilanteisiin.
(Alasoini 2010, 19.)

Johtaminen on haasteiden edesséa. Esimiesten tulee vastata hyvin moninaisen tyoyh-
teisbn tyohyvinvoinnista, osaamisesta ja kehittymisestd sek& erilaisista johtamisodo-
tuksista. (Nuutinen & Heikkila-Tammi & Manka & Bordi 2013, 2.) Y-sukupolven edusta-
jat hallitsevat nykytekniikan ja ovat edeltavida sukupolvia koulutetumpia. He ovat siten
myds muita valmiimpia moderniin tulevaisuuden tyéelamaan. Y-sukupolven elaménta-
vat ja arvot eivat kuitenkaan kohtaa perinteisen tydelaman toimintatapojen kanssa.
Nuorten ja vanhempien vélisesta ristiriidasta kertoo monien nuorten aikuisten tyoela-
masta syrjaytyminen. Erityisesti X- ja Y-sukupolviin kuuluvien tydntekijoiden erilaiset
asenteet, arvot ja tydnteon tavat poikkeavat toisistaan aiheuttaen ristiriitoja tyopaikoilla.
Tama haastaa esimiestyon johtamisen. Esimiesten tulee pystya varmistamaan, ettd
tybhyvinvointi ei vaarannu ja ettad sairauspoissaoloilta valtyttaisiin. (Ahonen & Hussi &
Pirinen 2010, 23.)

Aihe on ajassamme ajankohtainen. Y-sukupolveen kuuluvat, 1980-luvulla syntyneet,
vaikuttavat jo ty6eldmassa. Aihe kiinnostaa minua erityisesti Y- sukupolven tyéhon si-
toutumisen nakokulmasta. Toimin itse esimiehena Kansaneldkelaitoksessa, joka on
yksi julkisen sektorin organisaatioista. Julkisen talouden kestéavyys vaatii tuloksellisuu-
den kasvua seka uudistuksia rakenteisiin. Halu rekrytoida osaavia ja tydhon sitoutuvia
henkilditd tarkoittaa samalla vastuuta ja toimintatapojen uudelleen arviointia. Edella
mainitut muutokset edellyttavat johtamisen uudistumista erityisesti henkiléjohtamisen
saralla. Y-sukupolven ominaispiirteitd ymmartamalla on mahdollista kehittdd tyoela-
maa. Tutkimusmatkani aikana tutustuin perusteellisesti Y-sukupolveen. Samalla tunnis-
tin kehittdmistarpeita omassa johtamisessani. Toimimalla proaktiivisesti johtamisen ja
tydelaman kehittamisessa, pystymme luomaan mielekkaita tydpaikkoja ja hallitsemaan

tulevaisuuden ty6elamassa tapahtuvat mullistukset.

1.1 Kehittamistehtavan taustaa ja tavoitteet

Tama opinnaytetyd Moninaisuuden johtaminen: Y-sukupolven johtamisen kehittdminen
on osa Metropolia Ammattikorkeakoulun hanketta Moninaisuusosaaminen tulevaisuu-
den tydyhteisdjen johtamisen tyokaluna. Taman kehittamistehtavan taustalla vaikutta-

vat tyfelamassa tapahtuvat keskeiset muutokset, jotka on esitetty edell&d johdannossa.



Ik& on yksi moninaisuustekijoistd, ja ikdjohtaminen on osa moninaisuuden johtamista.
Moninaisuuden néakokulmasta ikd ei kuitenkaan tarkoita pelkastdan biologisesti eri-
ikaisia henkilditéd, vaan ikaan vaikuttavat lisaksi sellaiset tekijat, kuten sosiaalinen ika,
sukupolvisuus, kokemukset, asenteet ja kyvykkyydet. (Kiviranta 2010, 16.) Tyoelama&a
valtaavaa Y-sukupolvea motivoi Alasoinin (2010, 19) mukaan mielenkiintoinen tyo, ty6-
hon vaikuttamisen mahdollisuus seké tydén sopivuus omiin arvoihin ja elamantilantei-
siin. Edella mainitut asiat edistavat tydhon sitoutumista. Nykypéaivan tyévoima on moni-

naisempi kuin koskaan aikaisemmin.

Tehdyt tutkimukset osoittavat, etta nuoret vaihtavat tydnantajaa keveammin perustein
kuin vanhemmat tyontekijat. Lisaksi tutkimukset osoittavat, etta nuoret ovat joustavam-
pia tydajan suhteen, he kayttavat monipuolisesti sosiaalista mediaa ja verkostoituvat,

seka odottavat mahdollistavaa johtajuutta. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 35-38.)

Taman kehittdmistyon tavoitteena on tutkia ja tunnistaa Y-sukupolven tydelamaétarpeita
sekd pyrkia kehittamaan esimiesty6ta vastaamaan néaihin tarpeisiin. Kehittdmistyon
menetelm&na on toimintatutkimus, joka toteutetaan laadullisena tutkimuksena, kaytan-
ndssa ryhmékohtaisena teemahaastatteluna. Toisena tavoitteena on tunnistaa ne mo-
tivaatiotekijat, jotka sitouttavat Y-sukupolven tydhon ja organisaatioon. Kehittdmistyon
kolmas tavoite on nostaa esiin Y-sukupolven odotukset mielekkaaltd tyoelamalta ja
hyvalta johtamiselta. Kehittdmistehtdvan lopullisena tavoitteena on tuottaa opas esi-

miehille Y-sukupolven johtamiseksi, sekd varmistaa oppaan kayttdéonotto.

1.2 Kehittamistehtavan aihe, keskeiset kasitteet ja rajaus

Taman kehittdmistehtavan aihe kulminoituu tarpeeseen kehittdd johtamista tydyhteisén
moninaisuuden nakodkulmasta. Tassa alaluvussa 1.2 esitelladn kehittamistehtavan

kannalta keskeisimmat kasitteet seka maaritellaan aiherajaus.

Keskeiset kasitteet ovat: moninaisuus ja sukupolvi. Johtamista sekda moninaisuuden
iimenemista tydelamassa kasitellaan luvussa nelja. Luku viisi keskittyy kuvaamaan
tyoeldméassa talla hetkella vaikuttavien sukupolvien erityispiirteita, keskittyen erityisesti

Y-sukupolveen.

Moninaisuudessa korostuu ymmarrys yksilGiden ja yhteisdiden eroista, ominaisuuksista

ja yhteisollisyydestad. Moninaisuudelle ei ole olemassa yhta yleisesti hyvéksyttyd méaari-



telm&&. Moninaisuus siséltaé erilaisia tietoja ja taitoja, elaménkokemusta, erilaisia na-
kokulmia ja asiantuntemusta. (Timonen & Makela & Raivio 2015, 96.) Laajemmin ku-
vattuna moninaisuutta ovat kaikki ne tekijat, jotka koostuvat ihmisten erilaisista nékyvis-
t& ominaisuuksista, kuten sukupuoli, ik&, etninen tausta, tyokykya rajoittava vamma.
Moninaisuutta ovat myos erilaiset muuttuvat tilanteet, kuten tyontekijoiden perhesuh-
teet, koulutustausta, tyokokemus, ja taloudellinen tilanne. Moninaisuuteen luetaan
myds arvot, asenteet ja mielipiteet. (Savileppa 2005, 7; Colliander & Ruoppila & Har-
kénen 2009, 31.)

Yksinkertaistettuna sukupolvella tarkoitetaan biologisesti saman ikdisia ihmisia, jotka
ovat kasvaneet ja eldneet samassa ajassa. Pelkastaan iasta ei kuitenkaan ole kysy-
mys, vaan kaikki koettu elama, sisdistetyt arvot, aidinkieli, tavat ja muistot sitovat ika-
luokkia yhteen. He muun muassa jakavat sosiaalisia elamankokemuksiaan, jotka
muokkaavat heidan nakemyksidaan samankaltaiseen suuntaan. (Piha & Poussa 2012,
27.)

Maariteltyjen sukupolvien ikajakauman mukaan 2000-luvulla tybelaméssa toimii sa-
manaikaisesti kolme sukupolvea: suuret ikaluokat, X-sukupolvi ja Y-sukupolvi (kuvio 1).
Ennen vuotta 1943 syntyneet luokitellaan Traditionalisteihin, jotka ovat jo eldkeigssa ja
nain ollen he eivat vaikuta tyoelamassa. Kaksi suurinta tyoelamassa vaikuttavaa suku-
polvea 2000-luvulla ovat suuret ikdluokat tai Baby Boomerit ja X-sukupolvi. Vuoteen
2020 mennessa Y-sukupolvi on suurin tybelaméassa vaikuttava sukupolvi. Y-

sukupolven perassa tydelamaan on nousemassa Z-sukupolvi. (Erickson 2008.)

| Z-submupolvi
i i Y-sukupolvi
Ll P
|| X-sukupolvi
i Baby BEoomerit
2 = B N 5 B B = & M Traditionalistic
[
| BNE BEN BN O ENE IR IR I N i el - .

1970 1975 1980 1985 1990 1995 2000 2005 2010 2015 2020 2025 2030

Kuvio 1. Tulevaisuuden tydmarkkinoiden rakenteellinen muutos eri sukupolvissa. (Erickson
2008).



Tama toimintatutkimus rajataan moninaisuuden osalta ty6éelamaa nopeasti valtaavan
Y-sukupolveen, sen tydelaméatarpeiden tutkimiseen ja tunnistamiseen seké johtamisen
kehittamiseen. Tutkimuksen ulkopuolelle jddvat muut edella mainitut moninaisen tydyh-
teisbn elementit. Viitekehyksen tarkoituksena on tavoittaa tutkittavassa ilmitéssa kes-
keiset tekijat ja niiden véliset suhteet. Tassa kehittdmistehtivassd keskeinen tietope-
rusta on Y-sukupolvea, tyOyhteisbn moninaisuutta ja sitoutumista kasittelevat teoriat.

Seuraavassa alaluvussa 1.3 maaritellaan tutkimusongelma tutkimuskysymyksineen.

1.3 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Taman tutkimuksellisen kehittdmishankkeen, toimintatutkimuksen, avulla haetaan vas-
tauksia organisaation johtamishaasteisiin pyrkimalla lahemmin ymmartamaan tutkitta-
vaa ilmitta seka léytamaan ne parhaat johtamisen kaytannét, joilla mahdollistetaan Y-
sukupolven organisaatioon sitoutuminen, tydssa kehittyminen sekd mielekkdan ja pit-

k&n tyduran tekeminen.

Edella kuvattujen kehittdmishankkeen tydelamalahtoisten tarkoitusten perusteella tut-

kimusongelma voidaan pelkistaa seuraavan kysymyksen muotoon:

« Millaisilla johtamisen keinoilla saadaan parannettua Y-sukupolven sitoutumista

organisaatioon?

Tutkimusongelman ratkaisemista autetaan seuraavilla kysymyksilla:

« Mitka tekijat tydelamassa innostavat ja motivoivat?
e« Miten Y-sukupolven erityisosaaminen tunnistetaan ja hyddynnetdan
organisaation kayttoon parhaalla mahdollisella tavalla?

* Mit& odotuksia Y-sukupolvella on tulevaisuuden johtamistyélle?

Tutkimusten mukaan Y-sukupolvi poikkeaa aikaisemmista sukupolvista tydelaméaodo-
tusten suhteen. Rekrytointi ja tydhon perehdyttdminen ovat kallista ja aikaa vievaa toi-
mintaa. Organisaatioita kiinnostaakin mitk& tekijat saavat tamén sukupolven edustajat
pysymaan saman tyonantajan palveluksessa pidempaan. Tutkimuskysymyksiin pyri-
tadn samaan vastauksia tarkastelemalla Y-sukupolven kasityksia tydhon sitoutumises-

ta sekéa hyvasta johtamisesta.



2 Tutkimuksen lahestymistapa ja menetelmat

Paaluvussa kaksi kasitellaan opinnaytetyon valittu lahestymistapa ja toteutetut mene-
telmavalinnat. Tutkimuksen lahestymistavaksi on valittu toimintatutkimus (Action re-
search.) Ylemman ammattikorkeakoulun opinnaytetéiden edellytys on organisaation
toiminnan kehittdminen tai muuttaminen. Keskeista toimintatutkimukselle on osallistaa
organisaation ihmiset aktiiviseen kehittdmistyéhon, viedd muutos kaytantdon seka ar-
vioida uutta toimintaa, jolloin kehittdmisprosessi on yleensa pitka. (Ojasalo & Moilanen
& Ritalahti 2009, 38).

2.1 Toimintatutkimus

Toimintatutkimus voi olla sekoitus kvalitatiivisia, eli laadullisia ja kvantitatiivisia, eli maa-
réllisid tiedonkeruu- ja aineiston analyysimenetelmid. Esimerkki maarallisestd mene-
telmastd on lomakekysely tai strukturoitu lomakehaastattelu, jossa kysymykset ovat
samanlaisia ja samassa muodossa esitettyja isolle joukolle vastaajia. Maaralliset me-
netelmat sopivat tilanteeseen, jossa halutaan testata teorian paikkansapitavyytta. Toi-
mintatutkimus kohdistuu paasaantoisesti aina ihmisten toiminnan kehittdmiseen ja
muuttamiseen. Toiminnan kehittdminen muutosnakokulmasta, yhteistoiminta, kehitta-
misen tutkimuksellisuus seka tutkijan ja kaytannossa toimivien ihmisten aktiivinen mu-
kanaolo toimijoina ovat olennaisia elementteja tutkimuksessa. Toimintatutkimuksella
etsitdan ratkaisuja muun muassa teknisiin, sosiaalisiin, eettisiin tai ammatillisiin kay-

tannén ongelmiin. (Kananen 2014, 13-14; Ojasalo ym. 2009, 58.)

Toimintatutkimuksessa lahtokohtana on toimintojen tai kaytanteiden muuttaminen. Se
sopii nain ollen erittéin hyvin tutkimukselliseen kehittamisty6hon. Nykytilan kartoituksen
seurauksena toimintatutkimus on erityisen kiinnostunut siitd miten asioiden tulisi olla.
Menetelmi&d pohdittaessa tulee muistaa toimintatutkimuksen osallistavuus, joten myés
menetelmien taytyy olla osallistavia. Tallin paastdan pureutumaan kohdeorganisaa-
tion tyontekijoiden piilossa olevaan hiljaiseen tietoon, ammattitaitoon tai kokemukseen,
joiden seurauksena kehittamistyon ndkokulma laajenee virallisesta tiedosta kokemuk-

selliseen tietoon. (Ojasalo ym. 2009, 59-62.)

2.2 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma



Kvalitatiivinen tutkimus tuo esiin tutkittavien havainnot tilanteista antaen mahdollisuu-
den huomioida heiddn menneisyyteensa ja kehitykseensa liittyvid tekij6ita. (Hirsjarvi &
Hurme 2008, 27.) Lahttkohtaisesti laadullinen tutkimus kuvaa todellista elaméé, jolloin
kohderyhm&a pyritddn kuvaamaan hyvin laajasti ja kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi &
Remes & Sajavaara 2009, 161). Laadullisia menetelmid ovat Ojasalon ym. (2009) mu-
kaan teema-, avoin ja ryhméhaastattelu sek& osallistuva havainnointi. Laadullisissa
menetelmissa tutkittavia on paljon vahemman, joskin analysoitavaa aineistoa (auki

Kirjoitettuja eli litteroituja haastatteluja) syntyy runsaasti. (Ojasalo ym. 2009, 93-94.)

Laadullisen tutkimuksen prosessi on monivaiheinen. Laadulliselle tutkimukselle on
ominaista, etta informantit eli haastateltavat valitaan harkitusti ja he ovat juuri tiettyyn
tarkoitukseen sopivia. Tutkittavilla tulee olla omakohtaisia kokemuksia tutkittavasta
iimidsta tai heidan on tiedettava ilmiosta paljon. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 85-86.) En-
nen varsinaista tutkimuksen toteutusta, tutkija tekee valintoja, kuten aineiston keruu-

menetelman valinnan. (Kylma & Juvakka 2012, 76).

Taméan kehittdmishankkeen tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen menetelma,
silla haluttiin selvittaa valituilta informanteilta heidan arvojaan, kokemuksiaan seka odo-
tuksiaan mielekkaalta tyolta ja hyvaltd johtamiselta. Kiinnostuksen péékohde oli selvit-
taa millaisilla johtamisen keinoilla saadaan parannettua Y-sukupolven sitoutumista or-

ganisaatioon.

2.3 Tutkimus- ja kehittdmishanketta varten kerattava uusi tieto

Laadullisen tutkimuksen yleisempia aineistoja ovat haastattelut, havainnointi ja kyselyt.
Samassa tutkimuksessa saatetaan kayttda useampaa metodia rinnakkain, jolloin ne
taydentavat toisiaan. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73). Yksi yleisimmista aineiston keruu-
menetelmistd on haastattelu. Haastattelun idea on yksinkertainen. Kysymykset ovat
haastattelun tarkeimpia tyokaluja. Oikein asetetuilla kysymyksilla saadaan luotettavaa
tietoa. On tarkea havainto, etta vaarin asetetuilla kysymyksilla saadaan vaaria vastauk-
sia. Haastattelija asettaa haastattelulle tavoitteet ja ohjaa keskustelua haluamaansa
suuntaan. Erilaisia haastattelun muotoja ovat strukturoidut haastattelut, puolistruktu-
roidut haastattelut, teemahaastattelut ja avoimet haastattelut. Haastattelut ovat yleensa
teemahaastatteluja, silla ne antavat tutkijalle valjyytté ja mahdollisuuden rajata haastat-
telun tiettyihin teemoihin. (Kananen 2014, 87-92.)



Teemahaastattelulle on ominaista kahden tai useamman ihmisen valinen keskustelu
aihe kerrallaan. Tutkija on etukateen miettinyt keskusteltavat aiheet eli teemat, ja ky-
symysten muoto mahdollistaa avoimen keskustelun. Teemat saadaan ennakkonéke-
myksista tutkittavaan ilmioon. (Kananen 2014, 87.) Vaikka teemahaastattelussa pysy-
tdén ennalta maaritellyisséd teemoissa, ei kysymysten muoto ole tarkka ja jarjestys on
vapaa. Teemahaastatteluun menetelména liittyy kuitenkin haasteita. Haastattelijalla
pitdisi olla taitoa ja kokemusta, jolloin haastattelutilannetta voidaan saadella tilanteen
vaatimalla tavalla ja samalla varmistetaan se, ettd saadaan oikeanlainen aineisto.
Haastattelun ennakkojarjestelyt, varsinainen haastattelu ja erityisesti aineiston litteroin-
ti, eli aineiston auki kirjoittaminen vievat aikaa. Haastattelun vaatima aika tuleekin en-
nakoida. Haastattelun etuna on kuitenkin se, ettd haastateltavan vastauksia on mah-
dollisuus selventaa esittdmalla lisdkysymyksia haastattelutilanteessa. (Hirsjarvi & Hur-
me 2008, 34 - 35.)

Ryhmahaastattelussa, joka on yksi haastattelumuodoista, vaikuttavat ryhmien koostu-
muserot tuloksiin. Ryhmat ovat aina erilaisia moninaisista persoonista johtuen. Jasen-
ten valinen ryhméadynamiikka voi olla tietoa lisd&vaa tai vahentavaa. Tama riippuu siita
kuinka rohkeasti omia ndkemyksia kerrotaan, tai ollaanko helposti samaa mielta toisen
tiedonantajan kanssa. Ryhméhaastattelu antaa tietoa ilmifsta, jonka kanssa ryhmén
jasenet ovat olleet tekemisissd, mutta tietoon sekoittuu myds ryhman vaikutus. Ryh-
mahaastattelulla saadaan siis tietoa siitd miten ilmiota kasitellddn ryhmassa, eika valt-
tamatta sitd totuutta, miten ilmidé nayttaytyy aidossa kontekstissaan. (Kananen 2014,
92.)

Tassé tutkimushankkeessa uusi tieto keratddn teemahaastatteluna. Tarkastelun koh-
teena ovat Y-sukupolveen kuuluvat tyontekijat, jotka omaavat kokemusta tutkittavasta
iimidsta. Tavoitteena on kuvata teemahaastatteluista nousseiden kokemusten ja odo-
tusten pohjalta millaisista aineksista rakentuu tulevaisuuden hyva tydelaméa. Haastatte-
luissa esiin nousevien asioiden pohjalta on tarkoitus aloittaa moninaisuuden johtamisen

kehitystyo.

2.4 Haastatteluteemojen valinta, aineiston keraaminen ja teemahaastattelut

Haastateltavien kohdejoukoksi muodostui Kelan Kymenlaakson vakuutuspiirissa tyos-
kentelevat Y-sukupolveen kuuluvat tydntekijat, pois lukien esimiehet. Valitsin teema-

haastattelun, silla koin mielekk&dana jarjestaa tilaisuuden, jossa ihmiset voivat vapaasti



keskustella teemojen sisalla. Teemahaastattelun teemat valittiin oman kiinnostukseni ja
lukemani kirjallisuuden pohjalta. Valitsin viisi keskustelua ohjaavaa teemaa, jotka olivat:
Arvot, Mielekas tyd, Y-sukupolven johtamisodotukset esimiesty6lta, Osaamisen kehit-

taminen ja Sitoutuminen organisaatioon.

Lahetin  21.4.2015 sahkopostikyselyn kaikille Kymenlaakson vakuutuspiirin Y-
sukupolveen kuuluville henkildlle kiinnostuksesta osallistua haastatteluun. (Liite 1.)
Haastateltaviksi kutsuttiin kaikki 12, jotka ilmaisivat halukkuutensa osallistua ryhma-
haastatteluna toteutettavaan teemahaastatteluun. Henkilét jaettin kolmeen ryhmaan.
Kun ryhmien kokoonpano ja tapaamisajat saatiin sovittua, lahetin 23.4.2015 toisen
sahkopostin, jonka liitteena oli Taloustutkimus Oy:n tutkimuspaallikkdé Juho Rahkosen
artikkeli: Nouseva sukupolvi kaipaa tydltd mielekkyytta ja elamaltd onnellisuutta. (Liite

3). Artikkelin tarkoitus oli innostaa haastateltavat aiheen maailmaan.

Jokaisessa ryhmassa oli nelja henkilda. Ryhman kokoonpanoon vaikutti henkildiden
tyopaikan sijainnin laheisyys ja ajan saastaminen matkustamisen nakdkulmasta. Tyo6-
hon paluu jarjestyi haastattelun jalkeen nopeasti. Ryhmahaastattelut toteutettiin
27.4.2015 Kelan Kotkan ja Kouvolan toimistoissa seka 30.4.2015 Kelan Kouvolan toi-
mistossa. Haastatteluun osallistuville kerrottiin, etta haastattelu kestaa noin kaksi tun-

tia.

Haastattelun aluksi varmistettiin, ettd haastattelun nauhoitus sopii jokaiselle. Edelleen
korostin keskustelujen kasittelya nimettdminé ja ehdottoman luottamuksellisina. Haas-
tattelutilaisuus aloitettiin esittaytymalla. Samalla kun esittaydyttiin, testattiin nauhurin
toimivuus ja nauhoituksen kuuluvuus. Haastateltavat tayttivat taustatietolomakkeen
(liite 2).

Haastateltavien taustatietoina selvitettiin sukupuoli, syntymavuosi, koulutustaso, am-
mattinimike, se toimiiko asiakaspalvelu- vai ratkaisutydssa seka tyokokemus vuosina
jaltai kuukausina (lite 2). Tamén tutkimuksen kannalta ei ole merkityksellista tuoda
esiin missa yksikdissa henkilot tydskentelivat. Kaikki haastateltavat olivat naisia ja hei-
dan ik&nsa osuivat vuosien 1985-1991 valille, kun vanhimman ja nuorimman ikaeron
oli 6 vuotta. Yhdeksalla heista oli ammattikorkeakoulututkinto ja kolmella yliopistotut-
kinto. Haastateltavista nelja tyoskenteli asiakaspalvelutehtévissa ja kahdeksan ratkai-
sutydssa. Ammattinimikkeet jakautuivat seuraavasti: kuusi asiakassihteerid, nelja asia-

kasneuvojaa ja kaksi vakuutussihteerid. Henkildiden ty6ura Kelassa oli haastatteluhet-
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kella kestanyt kolmesta viikosta kuuteen vuoteen. Alle kahden kuukauden ajan tassa
organisaatiossa tydskennelleitd oli kolme henkil6&, eli 25 prosenttia vastaajista. Naméa

kolme henkil6a olivat perehtymisvaiheessa.

Haastattelut kestivat 80 minuutista 136 minuuttiin. Ryhmien keskusteluvilkkaus ja ryh-
madynamiikka poikkesivat toisistaan. Ihmiset ovat erilaisia - toiset puheliaampia kuin
toiset. Lisdksi keskustelurohkeuteen saattoi vaikuttaa tutkijan tuttuus suhteessa ryh-
maan seké ryhman keskindiset tuttuussuhteet. Yhden ryhmén henkiléille olin ennes-
taan melko vieras. Keskustelut sujuivat ja etenivat kuitenkin hyvin. Haastateltavat olivat
innostuneita aiheesta ja kertoivat avoimesti kokemuksistaan. Teemoista keskusteltiin
eri teemojen valilla joustavasti liikkuen. Tavoitteena oli saada ryhma keskustelemaan
keskenaan eri teemoista niin, ettd tutkijan roolissa tehtavani on havainnoida keskuste-
lun kulkua taustalta ohjaten. Aineistoa saatiin runsaasti. Haastattelut litteroitiin ja analy-

soitiin. Analyysin jalkeen paatettiin jatkotoimenpiteista.

3 Kohdeorganisaatio ja nykytila-analyysi

Taman tutkimuksellisen kehittamishankkeen kohdeorganisaatio on Kansanelakelaitos,
josta kaytetddn mydhemmin yleiseksi puhuttelunimeksi vakiintunutta muotoa Kela. Ke-
hittamistehtava tehdaan Kelan Kymenlaakson vakuutuspiiriin, joka on osa isoa Kelan
organisaatiota. Kela perustettiin vuonna 1937. Kela on itsenainen julkisoikeudellinen
laitos, jonka tehtavand on huolehtia Suomessa asuvien sosiaaliturvasta eri elaman
vaiheissa. Kelan hoitamaan sosiaaliturvaan kuuluvat lapsiperheiden tuet, sairausva-
kuutus, kuntoutus, tyottdbman perusturva, asumistuki, opintotuki, vammaisetuudet ja

vahimmaiselédkkeet. (Toimintakertomus 2015.)

3.1 Tutkimuksen kohdeorganisaatio

Kelan toimintaan vaikuttavat lainsaadanto, poliittiset paatdkset ja rahoitus seka tyo-
markkinoiden toiminta. Kela ei toiminnan luonteesta johtuen ole voiton maksimoija,
vaan yhteiskunnan kehittja ja vakauttaja. Lisdantyva eriarvoistuminen, kuten tyotto-

myyden kasvu, korostaa Kelan yhteiskunnallista tehtavaa.
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Talouden kehitys johtaa my6s julkisissa organisaatioissa toimintamenojen leikkaami-
seen sekda tyon tehokkuusvaatimusten lisddntymiseen. Valtiontalouden sopeuttamis- ja
saastotoimenpiteista osa on kohdistunut Kelaan. Kelan toimintamenoja supistettiin
vuonna 2015 ja supistetaan lisdd vuonna 2016. Seka leikkaukset ettd rakenteelliset
uudistukset aiheuttavat muutoksia lainsdadantoon. Suurimmat muutokset tulevat to-
dennékdisesti sosiaali- ja terveydenhuollon palvelurakenneuudistuksen (sote-uudistus)
vuoksi. (Johtaminen 2013).

Kelassa tehtava yhteiskunnallisesti merkityksellinen tyd on hyva pohja mielekkaalle
tydlle. Mielekas ty6é mahdollistaa hyvinvointia tydhén. Mielekkaan tyon kasite keskittyy
tydn sisaltoon ja tyon jarjestamisen tapoihin, jolloin tasapuolinen ja oikeudenmukainen
esimiestyd nousee merkittdvaan rooliin. Keskustelua mielekkaasta tyosta ovat vauhdit-
taneet tydelamassa tapahtuneet merkittavat muutokset, kuten teknologian kehittymi-
nen, uusien sukupolvien siirtyminen tydelamaan ja tyburien pidentamisvaatimukset.
Mielekkaaseen tydhon liittyy vahvasti hyvan johtamisen lisaksi tydmotivaatio. Tydssa
tarkeimmiksi on koettu sisdiset motivaatiotekijat (tyon sisalléllinen monipuolisuus ja
vaihtelevuus, kehittymismahdollisuudet ja saavutukset). Ulkoisten motivaatiotekijoiden,
kuten palkka ja hyvat tyoolosuhteet, merkitys on tarked, mutta toissijainen. (KEHU-
hanke 2013, 3-4.)

Mielekkyyden lisdksi on tydn oltava tuottavaa. Tavoitteiden asettaminen lahtee koko
Kela-tasolta ja jalkautuu ryhma-, tiimi- ja henkilokohtaisiksi tavoitteiksi. Kela organisaa-
tiona toteuttaa tuloskorttiin pohjautuvaa tavoitejohtamista. Nykykaytanténa on tavoittei-
den asettaminen vuosittaisissa kehityskeskusteluissa, joissa esimies on tavoitteiden
asettamisen suhteen aktiivinen. Tulevaisuudessa lisdantyvan automatisoinnin myota
monet osatehtavat vievat yhd vahemman aikaa, jolloin yksinkertainen tyé vahenee.
Vuonna 2015 yli 60 prosenttia hakemuksista saapui sahkdisesti Kelaan. (Toimintaker-
tomus 2015). Tyon sisaltd muuttuu yha vaativammaksi. Parhaillaan on meneillaan pe-
rustoimentulotuen valmistelu, joka siirtyy Kelan hoidettavaksi 1.1.2017. Uusien tehtévi-
en saaminen organisaatioon luo uskoa siihen, etta Kelassa riittaéa téita tulevaisuudes-

sakin. Nykyisen henkiléstdn osaamista voidaan kehittda ja kohdentaa uusiin tehtaviin.

3.2 Henkiloston ikdjakauma Kelan Kymenlaakson vakuutuspiirissé

Lahtotilanteessa kehittamistyd sovittiin tehtavaksi Kelan Kymenlaakson vakuutuspiiriin.

Kelan Kymenlaakson vakuutuspiiri toimi vuoden 2015 loppuun asti Kaakkois-Suomen
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alueella Kotkassa, Kouvolassa ja Haminassa, jossa toteutettiin keskitetysti asiakaspal-
velua. Ratkaisutoimintaa tehtiin tiimikohtaisesti yhteen etuuskokonaisuuteen erikoistu-
en. Kotkassa toimivat l&dke-, kuntoutus- ja hoitotukitimi sek& sairauspéivarahatiimi.
Kouvolassa toimivat eléke- ja opintotukitiimi, sairaanhoidonkorvaustiimi seka yleisen
asumistuen tiimi. Haminassa toimii toinen yleistd asumistukea ratkaiseva tiimi ja Mylly-

koskella tyottdmyysturvatiimi.

Taulukko 1.  Kymenlaakson vakuutuspiirin ikdjakauma 2014.

Syyskuu 2014 %

alle 25 3 2,4
25-29 14 11,1
30-34 15 11,9
35-39 17 13,5
40-44 13 10,3
45-49 20 | 159
50-54 13 10,3
55-59 20 15,9
60-64 9 7,1
65- 2 1,6
Yhteensa 126 | 100,00
Keski-ikéa (v) 44,1

Syyskuussa 2014 Kymenlaakson vakuutuspiirin henkiloston maara oli 126 henkilda ja
henkiloston keski-ika oli 44,1 vuotta. Ylla olevan taulukon (taulukko 1) mukaiseen Y-
sukupolveen laskettava henkilostd koostui ikdvuosista alle 25 — 34 vuotta ja heitd on
25,4 prosenttia koko henkilostdstd. Toinen merkittdva ryhma on ikdantyvat 50-59 -
vuotiaat, joita on maarallisesti 33 henkiléa, eli 26,20 prosenttia koko henkildstosta.
(Tahti-jarjestelman raportti 2014.) lkdjakauma oli lahtétilanteen hetkella tasapainoinen
ja koostui tasaisesti kaiken ikéisista. Seuraava taulukko kuvaa kohdeyksikoén ikamoni-
naisuutta ja siita on luettavissa, etta Y-sukupolven nuoret ovat jo merkittava osa tyéyh-

teisoa.

Kymenlaakson vakuutuspiiri oli yksi Kelan 24:sta yksikdsta vuoden 2015 loppuun asti.

Organisaatiomuutoksen myo6ta vakuutuspiireja yhdistettiin ja 1.1.2016 alkaen Kelassa
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on toiminut viisi vakuutuspiirid: Itainen, Eteldinen, Keskinen, Lantinen ja Pohjoinen va-

kuutuspiiri. Kymenlaakson vakuutuspiiri on osa Etelaista vakuutuspiiria.

Kelan on pystyttava hallitsemaan henkildston ikaantymisen, vaihtuvuuden ja kiristyvan
tydmarkkinakilpailun l&hivuosien vaikutukset. Organisaatiossa olemassa olevan osaa-
misen siirtdminen ja uuden osaamisen hankkiminen tyémarkkinoilta on tarkeda. Henki-
l[6stdmuutokset aiheuttavat kasvupaineita henkildstémenoihin, joiden hallinta muodos-

tuu tulevaisuudessa keskeiseksi tekijaksi. (Kehu-ohjelma 2015.)

Mielenkiintoista on tarkastella henkiloston ikdjakaumaa koko Kelassa vuonna 2015
(kuvio 2), jolloin voidaan peilata nuorten osuutta koko organisaatiotasolla. Vuonna
2016 Kelaan on rekrytoitu paljon uusia henkildita ja lisdéa tullaan rekrytoimaan uusien
tehtavien my6td. Vuonna 2015 Kelan vakinaisesta henkilostésta 30 prosenttia kuului
ikadluokkaan 45-54 vuotta ja 55 vuotta tayttdneiden osuus oli 25 prosenttia. Y-
sukupolveen lukeutuvien, alle 35-vuotiaiden, osuus koko henkilostosta oli 17 prosent-
tia. (Henkilostotutkimus 2015.)

Yii 63 v. 3% ‘ ‘
55-63 v. 22%
1 | |
45-54 V. 30%
1 | |
35-44 V. 27%
1 |
Alle 35 v. 17%
|
T T
0% 10% 20% 30% 40%

Kuvio 2. lkajakauma Kela 2015.

Ikaantyvilla ja lahiaikoina elakkeelle jaavilla henkildilla on paljon hiljaista tietoa ja
osaamista, jonka esiin saaminen ja siirtdminen ovat taman ja lahiajan organisatorinen
haaste. Edelld mainitsemani luvut kertovat suhteellisen nopeasta tiedon ja osaamisen
siirtAmisen tarpeesta. Henkildston tydyhteison uudistumiseen tahtaava hanke, Kelasta
huipputytpaikka, pohjautuu vahvasti strategiaan ollen osa strategista johtamista. (Ke-
lasta huipputydpaikka 2011). Kelan organisaatio on linjaorganisaatio. Johtamisen toi-
mintatavat edellyttavat hyvaa lahiesimiestydta, mika tarkoittaa strategian onnistunutta

jalkauttamista. Strategian toteutumisesta keskustellaan jokaisen tyontekijan kanssa
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vuosittaisissa kehityskeskusteluissa (Kelpo-keskustelut), joissa muun muassa asete-
taan henkilokohtaiset tavoitteet. Strategiaa on tarkea vieda paivittdiseen arkeen ja pu-
hua siitd selkokielelld. Lahiesimiehen vastuulla on huolehtia siséisesta viestinnasta ja
vuorovaikutuksesta tydyhteistssd. Lahiesimiehen toiminta henkildstdjohtamisessa on
erittdin tarkeda. Tyytyvaisyys ldhiesimiehen johtamiseen Kelassa on henkildstotutki-
musten mukaan parantunut vuosi vuodelta. Henkildstétutkimusten mukaan lahes kaikki
toimihenkil6t ovat sopineet tydnsa tavoitteista esimiehenséa kanssa. Ajasta ja paikasta
riippumattomat tydskentelytavat, kuten etatyo yleistyvét ja asettavat uudenlaisia vaati-

muksia henkilostdjohtamiselle. (Kehu-ohjelma 2015.)

Kelan ty6nantajakuvaa on tutkittu vuodesta 2007 alkaen. Tutkimusten mukaan Kelaa
pidetddn hyvin turvallisena ja henkildstosta huolta pitavana tyopaikkana, mutta tyoteh-
tavia ei pideta kovin mielenkiintoisina. Tydnantajana Kelan ei uskota tarjoavan mahdol-

lisuuksia kehittymiseen ja uralla etenemiseen. (Kelasta huipputydpaikka 2011.)

Kelassa on sovittu palkitsemisen tavoista. Aineellinen palkitseminen on rahaa ja ra-
hanarvoisia asioita. Aineeton palkitseminen voidaan jakaa urapalkitsemiseen ja sosiaa-
liseen palkitsemiseen. Urapalkitsemisessa keskeistd ovat kehittymis- ja oppimismah-
dollisuudet, kun taas sosiaalisessa palkitsemisessa keskeistd ovat esimieheltd, kolle-
goilta ja asiakkailta saatu palaute ja kiitos. Esimiesten tehtdvana on kiinnittdd huomiota
aineettomien palkitsemisten tilanteisiin ja havaita palkitsemisen paikat. Asiakkaiden
asiointikdytant6jen muuttuminen ja palvelukanavien yhtendistyminen tulevat myos vai-
kuttamaan tyon sisaltdon, osaamistarpeisiin ja tulevaisuuden henkiloston maaraan.
Henkiloston laadulliset ja maaralliset muutokset luovat kasvupaineita henkiléstomenoi-
hin, joiden hallinta on yksi keskeinen tekija tulevaisuudessa. (Kelasta huipputytpaikka
2011.)

3.3 Organisaatiossa tuotettu aiempi tieto henkilostbasioissa

Kelan tarkein voimavara on osaava ja hyvinvoiva henkilostd. Vuonna 2014 koko orga-
nisaation henkilostomaara oli 6008 henkil6a, joista osa-aikaisia oli 927 ja maaraaikaisia
346. Vuonna 2015 henkildston maara oli 5968 henkilda, joista osa-aikaisia oli 876 ja
maéaraaikaisia 336. Vuodessa henkilostd vahentyi 40 henkilolla. (Henkildstotilinpaatos
2015.) Nykytilaa analysoidaan aikaisemman tiedon pohjalta. Kela on kiinnostunut hen-
kilostbnsa tytsséd jaksamisesta. Vuosittain tehtavilla henkildstd- eli barometritutkimuk-

silla selvitetdan henkiloston kokemuksia tyéyhteison toimivuudesta, johtamiskokemuk-
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sista ja ty6hyvinvoinnista. Barometrin tulokset kertovat kuinka tyéhyvinvointi on kehitty-
nyt vuosien saatossa. Kysely on tehty jo 20 kertaa. Saatua tietoa hyddynnetaan henki-
|6stojohtamisessa sek& oman toiminnan kehittdmisessa. Kysely tehddan huhtikuussa
ja vastaukset saadaan jo toukokuussa. Aikataulullisesti kysely on hyvin ajoitettu, silla

tulokset ehditadn kasitella ennen kesalomakautta.

3.4 Kelan Kymenlaakson vakuutuspiirin henkilostotutkimus 2015

Seuraavaksi esitellaan Kymenlaakson vakuutuspiirin henkildstétutkimuksen vuoden
2015 tulokset, jotka koskevat tyotyytyvaisyyden ja tyon kuormittavuuden kokemuksia,
kokemuksia tyon mielekkyydesta tyon imun osalta, kokemuksia henkilokohtaisia val-

miuksista tydssa seka tyytyvaisyytta lahiesimiestoimintaan. (Henkiléstotutkimus 2015).
Valtaosa Kymenlaakson vakuutuspiirin henkilostostéa, 85,9 prosenttia, oli tyytyvaisia
tyohonsa (taulukko 2). Tyotyytyvaisyys on kehittynyt edellisesta vuodesta 2,4 prosent-

tia. (Henkilostotutkimus 2015.)

Taulukko 2.  Tyotyytyvaisyyden kehitys 2010 — 2015.

Kuinka tyytyvainen olet?
Henkildsto- ja esimieskyselyt

Erittain tai melko tyytyvaisten osuus (%)

2010 2011 2012 2013 2014 2015

Ty6hdosi kokonaisuudessaan? 82,0 83,7 824 81,1 835 859

Henkildstoa kuormitti eniten kiire, joka liséaantyi 3,5 prosenttia edellisesta vuodesta 24,4
prosenttiin (taulukko 3). Lahes neljasosa henkildstosta kokee, ettéa tydn tekemiseen on
liian vahan aikaa. Luku on niin korkea, etta sen voidaan arvioida heikentavan elaméan-
laatua. (Henkilostotutkimus 2015.)



16

Taulukko 3. Tyon kuormittavuuden kehitys 2010 — 2015.

tydssasi viimeksi kuluneen vuoden aikana?

Henkilésto- ja esimieskyselyt

Kuinka usein seuraavat asiat ovat hairinneet, huolestuttan eet tai rasittaneet sinua

Usein tai jatkuvasti kyseisid ongelmia kokeneiden osuudet (%)

2010 2011 2012 2013 2014 2015

Liian véhan aikaa tydn tekemiseen kunnolla

23,4 13,0 26,1 19,8 20,9 244

Organisaatiossa koetaan tydon imua ja tyon mielekkyytta (taulukko 4). Peréti 92,5 pro-

senttia Kymenlaakson vakuutuspiirin tyontekijoista kokee tydn imua kerran viikossa tai

useammin. Samoin koko Kelassa vastausprosentti on korkea.

Taulukko 4.  Tyon imu 2015.

Henkilésto- ja esimieskyselyt

Kerran viikossa tai useammin (%)

Kuinka usein sinulla on seuraavien vaittdmien kaltaisia tu ntemuksia tai ajatuksia?

Kymenlaakson VP Paikallishallinto Kela

Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tydssani
Aamulla herattyani tuntuu hyvalta lahtea téihin
Olen innostunut tydstani

Olen ylpea tydstani

Tunnen tyytyvaisyytta syventyessani tyohoni

Kun tydskentelen, ty6 vie minut mukanaan

90,5 87,5 87,1
89,4 88,5 87,6
90,5 87,3 87,0
88,1 85,0 84,4
95,2 90,4 89,8
92,9 89,2 88,3

Perati 36,9 prosenttia Kymenlaakson vakuutuspiirin vastaajista kokee, ettd heilla on

valmiuksia selviytyd vaativammistakin tehtévista (taulukko 5). Toisaalta ty6én imun ko-

kemukset kertovat tyon olevan mielekasta (taulukko 4). Johtopaatds on, ettd henkilos-

t6ll& on kapasiteettia vaativampiinkin tehtaviin, silti nykyiseen tydhon ollaan tyytyvaisia.
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Taulukko 5. Valmiudet tyossa 2015.

Mikéa seuraavista vaihtoehdoista kuvaa parhaiten omi  a valmiuksiasi tyossa?

Henkildsto- ja esimieskyselyt (%)

Kymenlaakson VP Paikallishallinto Kela
Minulla on valmiuksia selviytyd vaativammistakin | 36,9 37,1 38,5
tehtavista
Tehtavani vastaavat taménhetkisia valmiuksiani 61,9 58,0 56,7
Tarvitsisin lisdkoulutusta selviytyakseni hyvin | 1,2 4,9 4,8
tyotehtavistani

Lahiesimiehen johtamiseen tyytyvdisia oli 93,5 prosenttia vastaajista (taulukko 6). Tyy-
tyvaisyys on noussut edellisesta vuodesta perati 15,1 prosenttia ollen hyvalla tasolla.

(Henkilostotutkimus 2015.)

Taulukko 6.  Lahiesimieheen tyytyvaisyyden kehitys 2010 — 2015.

Kuinka tyytyvéainen olet?
Henkilostokysely

Erittain tai melko tyytyvaisten osuus (%)

2010 2011 2012 2013 2014 2015

Lahiesimiehesi johtamisen? 70,2 945 82,1 80,9 78,4 93,5
Vakuutuspiirisi tai erityisyksikkdsi johtamistapaan? | 48,1 58,2 59,6 51,7 54,1 66,2

Kelan johtamistapaan? _ _ 47,3 52,6

Lahiesimiesta koskevat vastaukset (taulukko 7) olivat kokonaisuutena kehittyneet posi-
tiivisesti. Vaittdman Lahiesimieheni on sopinut kanssani tyoni tavoitteista, vastauspro-
sentti oli 94,7. Tulos kertoi siita, etté kehityskeskustelut, joissa tavoitteista sovitaan, oli
kayty lahes jokaisen tyontekijan kanssa. Kannustuksen tulokset ovat lapi koko organi-
saation melko alhaiset. Kymenlaakson luku oli 69,7 prosenttia ja koko Kelassa vain

65,9 prosenttia. (Henkilostétutkimus 2015.)
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Taulukko 7. Lahiesimiehia koskevat vaittamat.

Seuraavaksi esitetaan joitakin lahinta esimiestasi koskevia kysymyksia.
Henkilostokysely
Taysin tai jokseenkin samaa mielté olevien osuus (%)

Kymenlaakson VP Kela
Lahiesimieheni (LE) on sopinut kanssani tyoni tavoitteista 94,7 93,1
LE osaa suunnitella tydyhteisoni tydt hyvin 91,9 79,7
LE tarttuu ongelmiin heti niiden ilmaannuttua 82,9 76,7
LE tuntee hyvin tehtavani 94,7 82,0
LE on kiinnostunut tydhyvinvoinnistani 90,7 80,7
LE antaa riittavasti palautetta siitd, miten olen onnistunut 90,7 72,1
LE on innostava 85,3 68,3
LE kannustaa tyontekijoita opiskelemaan ja kehittymaan tyos- | 69,7 65,9
saan
LE tiedottaa riittavan ajoissa tydtani koskevista muutoksista 82,4 74,0
LE kohtelee kaikkia toimihenkil6itd oikeudenmukaisesti 85,1 75,8
LE luottaa tydntekijoihinsa 96,1 85,4
Lahiesimieheeni pystyy luottamaan vaikeissakin tilanteissa 94,7 78,3
LE ottaa huomioon eldmantilanteeni tyojarjestelyissa 85,3 80,0

4 Johtamisen ja moninaisuuden ilmeneminen ty6elamas sa

Lahitulevaisuuden johtamisen haasteina tulevat olemaan virtuaalijohtaminen seka nuo-
ret tyontekijat. Tutkimusten mukaan nuorten henkildiden arvostukset poikkeavat ikaan-
tyvistad sukupolvista. Virtuaalijohtamisen ja valmentavan johtamisen tarve tulee lisaan-

tymaan, ja naihin tarvitaan uudenlaista johtamisosaamista.

Yhdysvalloista Suomeen rantautunut tyéorganisaatioita koskettava moninaisuuskes-
kustelu linkittyy Suomen toimintaymparistéssd samanaikaisesti tapahtuviin muutoksiin.
Vaesto ikdantyy ja jaa elakkeelle, maahanmuutto lisdantyy, nuoret ovat vaarassa syr-
jaytyd ja vammaisten ja osatyokykyisten tyollistyminen on haasteellista, ellei melkein
mahdotonta. Oman lisdnsa vaikeaan taloudelliseen tilanteeseen tuo Suomea ja koko

Eurooppaa ravisteleva pakolaisvirta. (Timonen ym. 2015, 25.)
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4.1 Julkishallinnon johtaminen

Sydanmaanlakan (2015, 17) mukaan yksityisella sektorilla on johtamisen kehittdmiseen
panostettu julkista sektoria enemman. Johtaminen on kuitenkin muuttunut hiljalleen
myds julkisissa organisaatioissa hallintopainotteisesta kulttuurista innostavaan johtami-
seen. Sydanmaanlakka kiteyttaa johtamistieteen paaopetukset julkishallinnon johtami-
sessa seuraaviin teemoihin: tavoitteellinen johtaminen, organisaation kulttuurin ja arvo-
jen johtaminen, strateginen johtaminen, tiimien ja hyvan tydyhteisén johtaminen, ihmis-
ten arvostaminen, innovaatiojohtaminen ja jatkuva uudistuminen, johtamisen tilan-
nesidonnaisuus, itsensa johtaminen ja hyvinvoinnin johtaminen seké jaetun johtajuu-

den hyddyntaminen. (Sydanmaanlakka 2015, 51-52).

4.2 Terve johtaminen

Kasite terve johtaminen on sukua terve organisaatio -kasitteelle, joka korostaa samaan
aikaan hyvaa tuottavuutta ja henkiloston hyvinvointia. Téllainen tapa johtaa vahentaa
kansantalouden kestamisvajetta ja lisaa kilpailukykya. Terveen johtamisen periaatteet
sopivat erinomaisesti myds julkiseen organisaatioon. Suomessa syntyy vuosittain suu-
ria menetyksid puutteellisen tyohyvinvoinnin seurauksena. Iimiéna terve johtaminen
muodostaa kokonaisuuden (kuvio 3), jonka ydinta ovat organisaation tyé hyvinvointi-
vaikutukset ja tuloksellisuus. TyShyvinvointi koostuu nykyisesta tyokyvysta, tyon ja va-
paa-ajan tasapainosta seka tulevaisuusvaikutuksista, kuten tyopaikan pysyvyys. Ika-
johtamisella ja hyvalla viestinnalla vaikutetaan mainittuihin ty® hyvinvoinnin tekijéihin.
Johtamisen laatukriteereja ovat luottamus ja arvostus, yhteisty6 ja verkostot, monimuo-
toisuus ja yksilollisyys, osaaminen ja kehittyminen sek& uudistuminen ja osallisuus.
Laatukriteerejd toteuttamalla voidaan edistdd tyohyvinvointia. (Ahonen ym. 2015, 57—
58, 67-69, 86.)
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Tydpaikan
tuokszelizuusz

A
J Tvdn ja vapaa-ajan
. ’ tazapaino
I Tyihyvinvointi- S ™.
| vakuiukset vaikutukset [l

Kuvio 3. Terveen johtamisen painopisteet. (Ahonen ym. 2015, 68).

4.3 Valmentava johtaminen

Valmentavassa johtajuudessa fokus on yhdessa tekemisessa. Kaikki tekeminen tapah-
tuu yksilosuoritusten sijaan yhteisena tuotoksena. Esimiehen on tarkeaa sisaistaa oi-
kea asenne johtamisessa. Valmentavassa johtamisessa esimiehen ydinosaamisia ovat
kyky asettua toisen asemaan, toisen kunnioittaminen ja odotusten asettaminen. Joh-
tamisen kehittAmisessa etsitadn vastauksia kolmeen kysymykseen: mita, miksi ja mi-
ten? Esimiehen pitd& pystya vastaamaan kysymyksiin mité olemme tekemasséa ja mik-
si. Tama kertoo, ettd esimiehella on selked suunta. Valmentavan johtamisen idea on,
ettd esimies esittdd valmennettavilleen kysymyksia, erityisesti avoimia kysymyksia,
kuten miten, mita tekemalla jne. Palautteen anto ja kyky ottaa vastaan palautetta seka
kuuntelutaito auttavat kehittdmé&éan vuorovaikutusta. Esimies on kehittymisen mahdollis-
taja. Esimieheltéd vaaditaan taitoa havainnoida ja analysoida, sekd saada innostamalla
muut mukaan, eli osallistaa toimintaan. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 26-27.)

4.4  Moninaisuuden johtaminen

Moninaisuuden johtaminen eli Diversity Management on tulevaisuutta ennakoiva, kay-
tannollinen lahestymistapa johtamiseen. Kyseessd on ihmisten kohteleminen heille

sopivalla tavalla, ja siten myds organisaation etujen ajattelu. Tydyhteisd on aina moni-
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kulttuurinen, silla yksilé kantaa mukanaan persoonallista, kansallista, alueellista, am-
matillista ja organisaationaalista kulttuuria. (Savileppa 2005, 7 — 11.) Timosen ym. ole-
tus on, ettd moninaisuuden johtamisesta voi tulla uusi tybelaman avaintaito, ja aiheen
tutkiminen sopii kaikille, jotka haluavat kehittda johtamisosaamistaan. (Timonen ym.
2015, 158). Henkildstdn osallistavuus (inclusion) on osa monimuotoisuuden johtamista.
Osallistavuudella tarkoitetaan sellaista tydyhteis6d, jossa erilaisuutta ymmarretaan ja
arvostetaan. Taman kaltaisessa tydyhteisdssa jokaisella on mahdollisuus kehittda
omaa osaamistaan. Yhteinen suunnittelu, henkiléston eteneva oppiminen ja yhdessa

tekeminen mahdollistavat siis osallistavuuden. (Savileppa 2005, 9.)

Savilepan (2005) mukaan moninaisuuden johtamista voidaan tarkastella sek& organi-
saation toiminnan ettd henkilostén ndkodkulmasta. Organisaation ndkdkulmasta moni-
naisuuden johtamisella pyritddn lisaamaan tuottavuutta toimintaa tehostamalla. Kun
moninaisuutta tarkastellaan henkiléston nékdkulmasta, moninaisuusjohtamisella pyri-
taéan vahvistamaan tyohyvinvointitekijoita seka hyddyntamaén osaamista monipuolises-
ti. Moninaisuuden johtaminen on proaktiivista, eli tulevaisuutta ennakoivaa johtamista
organisaation muuttuvassa toimintaymparistdossa. Toimintaympariston muuttuessa tar-
vitaan kahdella tavalla vaikuttavaa johtamista: muutokseen reagoivaa ja vaikuttavaa
seka johtamisen suuntaamista tuleviin muutoksiin. Henkiléston moninaisuus mahdollis-
taa laaja-alaisen osaamisen ja monindkokulmaisuuden. (Savileppa 2005, 8-9.) Hyvalla
moninaisuusjohtamisella voidaan vaikuttaa olemassa olevan henkildston lisaksi hyvaan

ty6nantajakuvaan seka asiakkaiden kokemukseen vélittdvasta organisaatiosta.

4.5 Henkiléston ja organisaation moninaisuus

Henkildstbn monimuotoisuus tai moninaisuus tarkoittaa kokonaisuutta, joka kasittaa
jokaisen organisaation jasenen samankaltaisuuden sekd erilaisuuden. Savilepan
(2005) mukaan keskeista ei ole pelkastaan tyontekijoiden erilaisuus, vaan erilaisten
ihmisten muodostama kokonaisuus tydyhteistssa. Savileppa kuvaa organisaation mo-
ninaisuutta kolmen lahestymistavan kautta, joita ovat: normeihin perustuva lahestymi-
nen sisaltden tasa-arvo- ja yhdenvertaisuuslakien tarjpaman positiivisen erityiskohte-
lun, erilaisuutta ja moniarvoista kulttuuria arvostavan lahestymistavan, kuten koulutuk-
sen ja ohjauksen avulla kyseenalaistavan ajattelun sek& kolmannen l&hestymistavan,
joka perustuu henkildstojohtamiseen osana organisaation toimintastrategiaa. (Savilep-
pa 2005, 11.)



22

4.6 Tyo6elaman johtamishaasteena eri-ikaisyys

Tyo6ntekijdiden maarda on vahentynyt yhdeksdnkymmentéluvulta lahtien, ja vahentyy
edelleen, niin yksityisella kuin julkisellakin sektorilla. Olemassa olevalle henkilostélle
tama merkitsee suurempia tehokkuusvaatimuksia ja samalla haavoittuvuutta esimer-
kiksi sairauspoissaolotilanteissa. Esimiestydssd on Kiinnitettdva huomiota erityisesti
nykyisen henkilostén tydhyvinvointiin ja tydn mielekkyyteen, joiden avulla voidaan va-

hent&dé henkiloston tydpaikan vaihtoaikeita. (Ahonen ym. 2015, 113.)

Merkittdva tydelaméan haaste on eri-ikéisten johtaminen, josta kaytetddn myos kasitetta
ikgjohtaminen (age management). Ikajohtamisen k&site on syntynyt tarpeesta hallita
niitd uhkia, jotka syntyvat vaeston ikaantyessa. Naita ovat muun muassa huoli tulevai-
suuden ty6voiman riittavyydesta, lisaantynyt varhainen elakdityminen ja huoltosuhteen
kiristyminen. (Lundell ym. 2011, 285.) lk&johtamisella tarkoitetaan myds sellaisten
ikasidonnaisten tekijoiden huomioimista johtamisessa, tydnorganisoinnissa ja tyopai-
koilla niin, ettd jokainen voi tuntea olevansa tarkeé ja arvokas idstdan huolimatta. (lIlma-
rinen & Lahteenmaki & Huuhtanen 2003, 8).

Ikdjohtaminen on osa moninaisuuden johtamista. Organisaatioissa kehitetyt ik&ohjel-
mat ovat saaneet alkunsa tarpeesta hallita henkiloston ikaantymiseen liittyvia uhkateki-
joita, kuten osaamispaaoman haviamista henkildiden siirtyessa elakkeelle. (Lundell ym.
2011, 285). Eri-ikaisten johtaminen on erityisen ajankohtainen 2000-luvulla. Tydela-
massa vaikuttaa useita eri sukupolvia. Nuoret ikdluokat ovat koulutetumpia kuin van-
hemmat ikaluokat, jolloin nuorille on avautunut paremmat mahdollisuudet tydomarkki-
noilla. Jos halutaan nuorista parhaimmat osaajat, tulisi tydéskentelyolosuhteisiin kiinnit-
taa erityistd huomiota — olosuhteiden tulisi olla innostavia ja nuoria kiinnostavia. Koulu-
tetuille nuorille annetaan samoja etuja kuin vanhemmille tyontekijéille, jotka ovat saat-
taneet ponnistella etujensa vuoksi useita vuosia. Tama voi aiheuttaa kitkaa ja eriarvoi-
suuden kokemuksia tydyhteistssa, jolloin on vaarana, ettéd ty6ilmapiiri heikkenee. Li-
saksi nuoren kokemus ja tyoeldmavalmiudet saattavat olla vahaisempia, mika viela

liséé eriarvoisuutta ja skismaa. (llmarinen ym. 2003, 3.)

Ik ei itsessdan aiheuta eroja tyontekijoiden valille, vaan eri-ikdisyyden mukanaan
tuomat erilaiset kokemukset, erilaiset terveydentilat ja toimintakykyisyydet. Ikdjohtami-

sessa huomioidaan erilaiset johtamistyylit ikaantyvilla ja nuorilla. (Kiviranta 2010, 13.)
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Tutkimusten mukaan eri-ikdisten, erityisesti eri sukupolvien, odotukset tydelamalta
poikkeavat toisistaan. Yleistyksend todetaan, ettd nuorimpiin sukupolviin kuuluvat ovat
vahemman tytkeskeisia ja arvostavat edeltavid sukupolvia enemman vapaa-aikaa.
(Lundell ym. 2011, 24.) Konfliktien syntymista sukupolvien vlilla edesauttaa arvomaa-
ilmojen erilaisuus. Tama korostuu erityisesti Y- ja X-sukupolven yhteistydssa. Tytyhtei-
sOssd, jossa on paljon eri-ikdisia tyontekijoitéa, tulee johtamiseen Kkiinnittdd erityista
huomiota. Kalenteri-ikda oleellisempaa olisikin keskittya sosiaaliseen ikdaan. Sosiaali-
nen ikamaarittely perustuu omiin ja muiden ihmisten kasityksiin ian kokemisesta ja sii-
hen, miten koettu ik& vaikuttaa elamaan ja tyéhon. Nuorilta odotetaan ndyryytta, en-
nakkoluulottomuutta ja luovuutta, seka heiddn odotetaan hallitsevan tydelamataidot,
vaikka iké ja kokemus eivat niita viela mahdollista. Nuorilta odotetaan myds tietoa ja
osaamista. (Kiviranta 2010, 16-17.)

Ikasyrjinnalla tarkoitetaan kalenteri-ikddn pohjautuvaa eriarvoistavaa kohtelua. lkasyr-
jinnan rinnalla kaytetty kasite ageismi sisaltdd konkreettisen ikasyrjinnan lisaksi pinnan
alla kytevat ennakkoluulot. Aikaisemmin ageismi merkitsi ikd&ntyneisiin kohdistuvia
ennakkoluuloja ja ikasyrjintdd. Nykyisin ageismilla voidaan tarkoittaa esimerkiksi nuo-
riin kohdistuvaa syrjintaa (Butler 1969; Vaahtio 2003), kuten naisten rekrytointihalutto-
muutta, kielteistd suhtautumista erilaisiin ideoihin ja kehittamisehdotuksiin, tai pienista
virheistd huomauttelemiseen. Tydpaikoilla ikaantyviin kohdistuva ageismi ilmenee kiel-
teisend ja vahéattelevana puheena, ikdantyneiden heikompina etenemis- ja kouluttau-

tumismahdollisuuksina ja elakeputkeen siirtdmisind. (Lundell ym. 2011, 40 — 41.)

Taman kappaleen alaluvuissa mainitut erilaiset johtamisen |&ahestymistavat vahvistavat
ja tukevat toisiaan. Yhtenaista naille paradigmoille ovat asenne, tavoitteellinen toiminta,
merkityksellinen tydhyvinvointi, arvot, hyva tahto seka kunnioitus tiimia ja yksiléa koh-
taan. Terveen, valmentavan ja moninaisuuden johtamisen lahestymistavoilla mahdollis-
tetaan moninaisen tytyhteison tyontekijdiden yksildllinen johtaminen. Samalla tulevai-

suuden tyéelama kehittyy oikeaan suuntaan.

4.7 Eri-ikdisten johtamisen erilaiset tyylit

Esimiehilla on yleensd vaikeuksia tunnistaa eri-ikaisyydesta johtuva tarve erilaiselle
toiminnalle tai johtamiselle. TAman seurauksena kaikkia tyontekij6ita johdetaan samalla
tavalla. Pitkan uran tehneiden tyontekijoiden kohdalla tulisi paneutua kokonaisuuksiin,

kuten rakentaa muuttuvaa tulevaisuuden kuvaa, kayda lapi muutoksia ja niiden merki-
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tyksid, asettaa tarpeeksi kannustavia tavoitteita. Liian yksityiskohtainen tytvaiheiden
neuvonta vahvoille asiantuntijoille aiheuttaa tyytymattomyytta. Heité pitda johtaa tavoit-
teiden avulla luottaen heiddn omaan asiantuntemukseensa. Nuoria taas ei voi johtaa
kokonaisvaltaisesti ja muutosta painottaen, vaan heidan kanssaan on edettava konk-
reettisesti tyon eri vaiheita lapikayden. Kerrallaan kannattaakin kasitella riittdvan sup-

peita asiakokonaisuuksia. (Kiviranta 2010, 57.)

4.7.1 Asiajohtamisella saadaan nuoret tekemaan tulosta

Asiajohtajana esimies uskoo, ettd tavoitteet, resurssien tehokas kayttod, tavoitteiden
asettaminen ja seuranta seka kehittdminen ja palkitseminen tuovat parhaat tulokset.
Nuorella ei valttamatta ole kykya arvioida kokonaistilannetta ja tehda itsenaisia ratkai-
suja eri vaihtoehtojen valinnassa. Nain ollen asiajohtamisen tarve nayttaytyy suurena.
Monesti nuoret uskovat ja olettavat osaavansa enemman, jolloin pelkk& asiajohtaminen
ei riit4, vaan sitd on tdydennettava ihmiskeskeisella johtamisella. (Kiviranta 2010, 60—
61.)

Kelassa ty0 on tavoitepainotteista ja perustuu tasapainotettuun tuloskorttiin, (Balanced
Scorecard). Suorituksen johtaminen on tarkea johtamisen osa-alue. Toiminnassa suori-
tuksen johtaminen nayttaytyy perustehtavan kirkastamisena, mika tarkoittaa strategian
viestimista ja ymmarryttamista arjessa asiakasodotukset, henkildston hyvinvointi, pro-
sessien toimivuus ja tehokkuus sekd taloudellisuus huomioon ottaen. Kaytdnndssa
tama tarkoittaa sitd, etta esimies vastaa Kelan strategian mukaisesti tavoitteiden aset-
tamisesta ja tavoitteisiin sitouttamisesta, toiminnan suunnittelusta, organisoinnista ja
johtamisesta, todiden priorisoinnista, tuloksen seurannasta ja palautteen antamisesta.
Tulos méaarittdd mita tavoitellaan ja millaisilla keinoilla. (Kelan intranet. Johtaminen.
Luettu 1.5.2016.)

Kelassa tavoitteet asetetaan vuosittaisissa ryhmakeskustelussa jokaiselle tiimille ja
henkilokohtaisissa kehityskeskusteluissa jokaiselle yksittaiselle henkilblle. Tavoitteet
ohjaavat toimintaa, ja saavutettuja tuloksia seurataan palautekeskusteluissa, joita kay-
daan vahintd&n kolme kertaa vuodessa, mutta tarpeen mukaan useamminkin. Palaute-
keskusteluissa keskustellaan siitd, onko tavoitteet saavutettu. Haasteista keskustellaan

yhdessa ja yhdessé myos pohditaan keinoja, joilla tavoitteet on mahdollista saavuttaa.
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Keinoja tulosten saavuttamiseksi ovat tunnistaa henkildiden yksil6lliset asenteet ja mo-
tivaatiotekijat, osaamisen nykytilan riittdvyys seké& kyvykkyydet suoriutua tehtavista.
Tama vaatii yhdessd keskusteluja, jolloin voidaan varmistaa osaaminen ja yhdessa

tydskentelyn taidot.

4.7.2 Muutosjohtamisella mahdollistetaan kokeneille lisda motivaatiota

Muutosjohtajana esimies pyrkii sitouttamaan henkiléstéa muutoksiin. Keskeista on toi-
mintaympariston muutoksiin sopeutuminen sekd innovatiivisuuden ja joustavuuden
lisdaminen, seka sisdiseen yrittdjyyteen kannustaminen. Esimies kannustaa ja rohkai-
see oppimiseen ja uusien toimintatapojen kokeiluun, sekéd tukee kyseenalaistamaan
asioita. Hyva esimies myds palkitsee kehittymisen ja uusien toimintatapojen vakiinnut-
tamisen. Kokeneiden tydntekijoiden kanssa ei selviydyta asiajohtamisella, silla heidan
ammatillinen asiantuntemuksensa on usein vahvempaa kuin esimiehella. Jos kokeneil-
le ei anneta vastuuta ja valtaa oman tyon tekemiseen, he voivat kokea sen ammattitai-
tonsa ja arvonsa vahattelynd. Kokeneidenkin kanssa on keskusteltava tavoitteista, re-
sursseista ja tuloksista, mutta eri tyylilla ja painotuksilla verrattuna nuoriin. Vanhoista
tyGtavoista poisoppimiseen tarvitaan esimieheltd ymmarrystd, paljon keskustelua ja

aikaa, jolloin kokeneet saadaan mukaan muutokseen. (Kiviranta 2010, 61-62.)

Kivirannan (2010), ja tekemieni omien havaintojeni mukaan, nuorten on kokeneita hel-
pompaa toimia muutoksissa. Heidéan tyduransa on lyhyempi ja kokemuksensa vahai-
sempi, eikd vanhaa painolastia ole. Muutoksiin mukaan lahteminen on usein itsestaan-
selvyys. Taysin ei tatdkaan vaitetta voi yleistad, silla yksilot ovat erilaisia. My6s nuoris-
sa on heitd, joilla on kyky hallita laajoja kokonaisuuksia. Talldin esimies voi hyddyntaa

muutosjohtamisen keinoja. (Kiviranta 2010, 62.)

4.7.3 Ihmisten johtamista kaikille

Kivirannan mukaan erityisesti asiantuntija- ja palveluorganisaatioiden esimiehet tarvit-
sevat hyvid ihmisten johtamisen taitoja. Tama johtamisen tyyli on tarpeellinen seka
nuorten ettéd kokeneiden henkildjohtamisessa. lhmiskeskeinen esimies tukee ja kan-
nustaa, osoittaa luottamusta, uskoo ihmisten kykyyn saavuttaa tavoitteet, keskittyy ih-
misten valisten suhteiden parantamiseen sekd panostaa yhteistyon ja tiimityon liséami-

seen ja ihmisten auttamiseen. Ihmisten johtamiseen panostavalle esimiehelle on tarke-
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aa luoda merkityssuhteita. Merkityksellisyyden kokemukset on havaittu nykytyon onnis-
tumisessa seka ihmisten sitoutumisessa ja motivoitumisessa erittain tarkeiksi. (Kiviran-
ta 2010, 62—-64.)

Esimies myo6s valmentaa ja voi toimia mentorina, ottaa henkilét mukaan heihin vaikut-
tavien paatosten tekemiseen ja auttaa ratkomaan ristiriitoja. Tarkeimmaksi esimiehen
toimintatavaksi Kiviranta mainitsee arvostavan kuuntelun, jossa vastuuta puhumisesta
siirretaan esimieheltd alaisille. Tavoitteena on oivalluttaa alainen itse ymmartamaan,

jolloin sitoutumista tapahtuu. (Kiviranta 2010, 62—64.)

4.7.4 Y-sukupolvelle soveltuu johtamistyylien yhdistelméa

Kiviranta (2010) on laatinut ikdjohtamisen testin (liite 4), jossa johtamisen osa-alueiden
soveltuvuutta testataan vaittamien muodossa nuorille tai kokeneille tydntekijoille. Joh-
tamisen lajit ovat asiajohtaminen, muutosjohtaminen ja ihmisten johtaminen. (Kiviranta
2010, 59.)

Ikajohtamisen testid voidaan hyodyntdd myods Kelassa. Nuorille Y-sukupolven edustajil-
le nayttaisi soveltuvan johtamisyhdistelmé asiajohtaminen ja ihmisten johtaminen. Ko-
keneiden tyontekijoiden johtamisen painotus olisi parhaimmillaan muutosjohtamisen ja
ihmisten johtamisen yhdistelm&. Tuloksia analysoitaessa on kuitenkin huomioitava, etta
testi on hyvin yleinen ja vain viiteentoista vaittamaan sisaltyvd, suuntaa antava testi.
Taman avulla on tarkoitus heratella ikalahtdisen esimiestyylin kehittamista organisaati-
oissa. Eri johtamistyylit tukevat toisiaan. Kivirannan (2010) mukaan johtaminen yleensa
siséltda osa-alueita jokaisesta tyylista, jolloin valinnat ovat tarkeita erilaisten ihmisten

yksil6lliseen tulokselliseen johtamiseen. (Kiviranta 2010, 59.)

Nuoret Kokeneet

Asiajohtaminen
Muutosjohtaminen
Ihmisten johtaminen

Kuvio 4. Nuorten ja kokeneiden johtaminen eri tyylien yhdistelmana. (Kiviranta 2010, 60).

Yhteenvetona Kiviranta toteaakin, ettd nuorille sopiva ikjohtamislahtéinen tapa johtaa

on tavoitteellisen asiajohtamisen ja valmentavan henkilojohtamisen yhdistelma (kuvio
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4), kun taas kokeneemmille sopii muutosjohtamisen ja valmentavan henkildjohtamisen
tyyli. (Kiviranta 2010, 59-60).

4.8 Moninaisuuden ilmeneminen Kelan Kymenlaakson vakuutuspiirissa

Ihmisten erilaisuus tai moninaisuus ilmenee kaytdnnossa jo aikaisemmin mainittujen
pysyvien tekijoiden kautta, kuten eri-ikaisyys, eri sukupuolisuus, eri kulttuurisuus ja eri
toimintakykyisyys. Kelan palveluksessa on kaikenikaisia ja nain ollen myos elaméanku-
lun eri vaiheissa elavia tydntekijoitd. Nuorimmat ovat suoraan koulusta tulleita ja van-
himmat sen ikaisia, etta olisivat voineet siirtya jo elékkeelle. Kela on naisvaltainen ala,
mika nayttaytyy erityisesti toimihenkilétasolla. Johtotehtdvissa miesten osuus on suh-
teellisesti suurempi kuin toimihenkildtasolla. Rekrytoinneissa huomioidaan tasa-

arvoisuus sukupuolten valilla.

Kelassa tydskentelee myds eri kulttuureista tulleita tyéntekijoitd. TA&m& on erinomainen
asia asiakaspalvelussa, jossa tarvitaan erilaisten kulttuurien tuntemusta. Nuorilla tyon-
tekijoilla on myds vahvaa ja monipuolista kieliosaamista, mita tarvitaan kun palvellaan
ulkomaalaisia asiakkaita. Ihmisten elamé&nkulun eri vaiheet asettavat tyokyvylle ja jak-
samiselle haasteita. Esimerkkind ruuhkavuosia elavét pienten lasten vanhemmat tai
keski-ian ylittAneet tyontekijat, jotka huolehtivat omista vanhemmistaan. N&issa tilan-
teissa on mahdollista sopia esimerkiksi joustavista tydajoista, palkattomasta poissa-
olosta lahiomaisen hoitamiseksi tai tilapdisen osa-aikatytn jarjestamisesta. Kelassa on
vahva tahto huomioida tyontekijoiden eri elamantilanteet ja tukea niissa. Ratkaisua
tehtdessa huomioidaan asian merkitys toimihenkilélle ja toisaalta myos, millainen vai-

kutus poissaololla on ty6tehtavien hoitamiseen.

4.9 Ikaohjelma johtamisen tukena

Kelassa ei varsinaisesti ole puhuttu monimuotoisuudesta, mutta henkilostéstrategian
tueksi on laadittu ikdohjelma, jonka pddmaarana on, ettd tydyhtistja johdetaan ihmis-
ten erilaisuutta arvostaen. Tyt pyritaan jarjestamaan eri-ikaisten erityispiirteet huomi-
oiden ja tavoitteena on tukea yksiléiden kehittymista niin, ettd mahdollisimman moni voi

ja haluaa tydskennella Kelassa pitkdan. (Ika-ohjelma 2010.)
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Ikaohjelmaa toteutetaan vaihtelevasti riippuen siitd kuinka tarkeaksi esimiehet ovat
asian mieltdneet. Ikdohjelman toteuttamisen tueksi on tarjolla sisainen verkkokoulu,
jossa on teoriatietoa eri-ikaisyydesta tyoyhteison voimavarana. (Kela - tydssa kaiken

ikaisend).

4.10 Kelan tasa-arvosuunnitelma

Tasa-arvosuunnitelman tavoitteena on, etté tulevaisuudessa Kelan kaikissa tehtévissa
tydskentelee tasapuolisemmin naisia ja miehida. Tahan on pyritty kehittamalla Kelan
tydnantajakuvaa niin, ettd Kelan tyopaikat kiinnostavat seka miehia etta naisia. Lisaksi
tasa-arvosuunnitelmassa suositetaan, etta henkilostén sukupuolijakauman tasapainot-
tamiseksi uusia toimihenkil6ita rekrytoitaessa suositaan patevyydeltaan tasavertaisten
hakijoiden kesken vahemmisténa olevaa sukupuolta. Kelan tydpaikkailmoittelun ilmetta
uudistettiin vuonna 2010. Uudistuksesta huolimatta l&ahes kaikkiin Kelan tehtaviin hake-
vat naiset selvasti miehid enemman. Ja uusista toimihenkildistd valtaosa on naisia.
(Tasa-arvosuunnitelma 2013.) Vuonna 2015 miesten osuus henkildstosta oli 16 pro-

senttia ja naisten 84 prosenttia (kuvio 5). Kela on naisvaltainen ty6paikka.

Mies 16%

Nainen 84%
|

0% 50% 100%

Kuvio 5. Henkildston sukupuolijakauma 2015.

Tasa-arvosuunnitelmassa on asetettu tavoitteeksi sellainen tyokulttuuri, joka mahdollis-
taa yksityiselaman ja tyon yhteensovittamisen. Tammikuussa 2013 tulivat kayttéon
tiivistetty ja keskimaardinen tydaika seka tybaikapankki. Etatydn mahdollisuudet laaje-
nivat 1.9.2012 alkaen. Kela-etatyon lisaksi tuli mahdollisiksi kotietatyd. Kaytanndssa
kotietatyd on ollut mahdollista vain erikoistilanteissa, kuten terveydellisten syiden tai
erityisen pitkien tydmatkojen vuoksi. Kela tarjoaa erilaisia moninaisen tydyhteison tu-

kemisen ja tyossa jaksamisen mahdollisuuksia.



29

5 Tyo6elaman kolme sukupolvea — tarkastelun kohteena Y-sukupolvi

Suomalaisissa tydelaman tutkimuksissa on viime vuosina ryhdytty puhumaan sukupol-
vista, erityisesti Y-sukupolvesta. Sukupolvikasitteen avulla voidaan kuvata eri-ikaisten
tydntekijoiden tyohon liittyvia asenteita ja johtamisen odotuksia. Vahva nakemys onkin,
etta eri aikakausina syntyminen ja kasvaminen vaikuttavat sukupolven arvoihin ja asen-
teisiin. (Joshi & Dencker & Franz & Martoccio 2010, 397.)

Elamme murroksen aikaa tyontekijoiden, tyOkulttuurin ja tybtehtdvien muuttuessa.
(Alasoini 2010, 9). Mielenkiintoni kohde on tarkastella sukupolvien valisia eroja, ja nos-
taa sieltd esiin Y-sukupolven tydeldmassa vaikuttavat ominaispiirteet ja tarpeet. Voi-
daksemme kehittaa yksilbllisempada johtamista ja sitouttaaksemme henkilét organisaa-
tioon, on ensin tunnistettava kohderyhman tydelaméatarpeet, tydhon sitoutumista edis-

tavat tekijat seké jontamisodotukset.

Taman luvun alaluvuissa tarkastellaan Y-sukupolven johtamista teoriasta johdettujen
teemojen kautta. Teemat olivat arvot, mielekas ty®, organisaatioon sitoutuminen, joh-
taminen ja osaamisen kehittaminen (lite 5). Tama toteutetaan teorian ja kaytannén

vuoropuheluna.

5.1 Sukupolvet ja tydkulttuurin muutos

Sukupolvijako on tehty yleisesti tunnetuksi amerikkalaisilla internet-sukupolvea koske-
villa kirjoilla. Kyseisessa jaottelussa tdmén hetken tyéelamassa vaikuttavat sukupolvet
muodostetaan digitaalisen talouden asiantuntijan Don Tapscottin mukaan. (Jarvensivu
& Nikkanen & Syrja 2014, 35).

Tutkimuksessaan Mainettaan parempi tyd Alasoini (2010) jaottelee sukupolvet synty-
neeksi hieman aikaisemmin kuin Tapscott. 1950-luvulla syntynyttéd sukupolvea on kut-
suttu lahididen sukupolveksi (suuret ikdluokat). Tétd sukupolvea on luonnehdittu mo-
derniksi ja kehittymiseen uskovaksi sukupolveksi. 1965-1970-luvun lopun valilla synty-
neitd kutsutaan X-sukupolveksi. Heidan maailmankuvansa sanotaan olevan pessimisti-
sempi ja epdilevampi, johon mahdollisesti vaikutti 1990-luvun talouslamasta johtunut
tydeldmaan sijoittumisen vaikeus. Y-sukupolvi on syntynyt 1970-luvun lopun ja 1990-

luvun lopun vélisena aikana. (Alasoini 2010, 13.)
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Sukupolvikasitteen avulla voidaan kuvata eri-ikdisten tyontekijdiden tyohon liittyvia
asenteita ja johtamisen odotuksia. Myds Nuutinen ym. (2013) huomioi sukupolvikasit-
teen liséksi kronologisen ian. (Nuutinen & Heikkila-Tammi & Manka & Bordi 2013, 11—
12).

Jarvensivu (2014, 36) toteaa, ettd Smith (2006) on todennut keskeisimmiksi sukupolvi-
en valisiksi eroiksi suurten ikéluokkien sukupolven voimakkaan tyokeskeisyyden, X-
sukupolven ty6sta nauttimisen seké kasvaneet vaatimukset ty6n ja perhe-elaman tasa-
painoisesta suhteesta ja Y-sukupolven teknologiariippuvuuden. Suomalaisessa ja kan-
sainvalisessa Y-sukupolveen kohdistuvassa tutkimuksessa on havaittavissa samoja
piirteitda. Y-sukupolvi ei enaa koe tyon tekemisen olevan velvollisuus, vaan tarkeampi
tekija tutkimusten valossa on tydn mielenkiintoisuus ja sopivuus omiin henkilékohtaisiin
arvoihin. (Jarvensivu ym. 2014, 36; Alasoini 2010, 14).

Omat vanhemmat, esimerkiks jos ajatellaan mun is&é, niin aamusta iltaan tdissa,
koko tyoikasa. Etta miten erilaista se on. Mutta toisaalta maailma my®s muuttuu
siind, ettd nykyisat haluaa olla, siis, en méa sano et ne aikasemmat ei ois halun-
nu olla mutta maailma oli erilaine, ei oltu synnytyksissa esimerkiks mukana, ku
tdnd paivana isatkin osallistuu hirveesti. Kylla se, on muuttunu tosi radikaalisti.
Niille, se tyo oli tosi tosi tarkeeta.

Amerikkalaisen jaottelun mukaan talla hetkella ty6elamassa vaikuttaa kolme sukupol-
vea, eli suuret ikdluokat, X-sukupolvi ja Y-sukupolvi. Erilaisia jaotteluja sukupolvista on
useita. Suuria ikaluokkia (s.1943 - 1960) kuvaa korkea tydmoraali ja tyotelidisyys. Tyo
maarittda suurien ikaluokkien omanarvontuntoa. Tdma sukupolvi on suurelta osin ra-
kentanut nykyiset johtamisperiaatteet ja yrityskulttuurin, ja heidéan on tulkittu olevan
nuoria sitoutuneempia tytpaikkaan. Tama sukupolvi pitaa tarkeana tydyhteison hyvaa
henke&, mahdollisuutta osallistua ja jakaa omaa asiantuntemustaan nuoremmille kolle-
goille. (Nuutinen ym. 2013, 12-13.)

X-sukupolvea (s.1960 - 1980) kuvaa ajattelutapa "kaikki mulle heti". Heille on tarke&a
hyva palkka seka koulutus- ja etenemismahdollisuudet. X-sukupolvi arvostaa korkealle
mielenkiintoisen tyon, itsendisyyden, tydaikojen joustavuuden seka ammatillisen kehit-
tymisen. Digitaalisuus ja teknologia ovat osa tdman sukupolven elamaa. X-sukupolvi ei
kunnioita samalla tavalla auktoriteetteja kuin suuret ikdluokat. Y-sukupolvi (s.1980 -
1995) haastaa esimiestyon. Y-sukupolven elamaa hallitsevat virtuaalisuus ja verkostot
(kuvio 6). TAma sukupolvi arvostaa vuorovaikutteista johtamista, sita motivoi tydpaikan

yhteiset tavoitteet sekd halu saada muutettua asioita ja halu vaikuttaa. Y-sukupolvi
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pitdd Nuutisen nadkemyksen mukaan hyvad esimiestyota tarkedmpana kuin hyvaa
palkkatasoa. Y-sukupolvi arvostaa sellaista tyopaikkaa, joka mahdollistaa ty6n ja muun

elaman yhteensovittamisen. (Nuutinen ym. 2013, 12-13.)

Asenteet tychon - korkea tyomoraali - palkka ja ulkoiset - virtuaalisuus ja
ja tyén suuri merkitys palkkiot verkostot
- tydn sisdinen - valitdn palaute - viihtyminen
merkityksellisyys ja tunnustus tyopaikalla
- jaksetaan odottaa
palkintoa ty&sta
Johtaminen/ - kollegiaalisuus - etenemis- ja - vuorovaikutteinen ja
esimiestyd ja konsensus kouluttautumis- ldsnd oleva
mahdollisuudet johtaminen
- joustavuus
Tyékulttuuri - osallistumisen - eivdt kunnioita - tyon ja perhe-eldméan
mahdollisuudet auktoriteetteja tasapaino
aiempien suku- - vaikutus-
polvien tapaan mahdollisuudet
- vaikutus- tydssd
mahdollisuudet - kehittymis-
tydssa mahdollisuudet

Kuvio 6. Eri sukupolvien asenteet ja arvostukset tydelamassa. (Nuutinen ym. 2013, 13).

5.2 Teema Arvot - Y-sukupolven arvot ja arvostukset

Arvot koostuvat sellaisista tiedostetuista tai tiedostamattomista periaatteista, joiden
varaan omanarvontunne rakentuu. Arvot ovat niitd asioita, joita henkilokohtaisesti pide-
tadn elamassa tarkeina. Omien arvojen tunnistaminen ja nimeaminen auttavat teke-
maéan hyvia valintoja ja toimimaan vaikeissakin tilanteissa arvokkaalla tavalla. (Carls-
son & Jarvinen 2012, 76.) Arvot opitaan pitkén ajan kuluessa, ja suuria vaikuttajia arvo-

jen muotoutumisessa ovatkin koulu, koti ja ihmiset. (Sydanmaanlakka 2006, 208—209).

Arvoteemaan liittyen haastateltavia pyydettiin keskustelemaan arvoista vapaa-ajalla ja
tydssa: Mitkd heidan arvonsa ovat ja miten niitd toteutetaan? Jokaisen haastateltavan
mielesta perhe ja vapaa-aika ovat tarkeitda, ja menevét tyon ohi. Myds ystavien ja sosi-
aalisen elaman tarkeys nousi viiden vastaajan puheista merkitykselliseksi (Al, A4, B2

B3 ja B4, C1-C4.) Kun keskusteltiin mitka ovat tytssa tarkeita arvoja, nousi systemaat-
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tisesti esiin tydyhteison merkitys. Tydssa pitda olla kivaa, ty6d tehdaan tydajalla ja tyosta

saadaan toimeentulo.

Dialogi 2011 -tutkimuksen mukaan Y-sukupolvi arvostaa vapaa-aikaa. Jopa 77 pro-
senttia opiskelijoista toivoo saavansa osan rahapalkastaan vapaana. Sama linja jatkuu
palkitsemisen osalta. He haluaisivat saada palkkioksi aikaa erilaisten bonusten lisaksi.
Myds erilaiset liikuntamahdollisuudet ja yhteiset illanvietot koettiin hyviksi palkitsemisen
tavoiksi. Y-sukupolvi eroaa aikaisemmista sukupolvista palautteen saannin osalta. 72
prosenttia opiskelijoista haluaa saada jatkuvaa, tybn lomassa annettua, palautetta.
Kiitos koetaan mieluisena palautteena, kunhan se annetaan henkilékohtaisesti ja niin,
ettd Y tietda mista hanta kiitetaan. (Piha & Poussa 2012, 58-62.)

Paasaantotisesti vapaa-aika on tarkeaé, ja sita ei uhrata tyon tekemiseen. Yksi vastaa-
jista totesi tekevansa kolmea tyota, joista kahta pitdd harrastuksenaan ja nauttii niista.

Paatyo on kohdeorganisaatiossa.

No, itsellanihan on talla hetkel kolme ty6paikkaa, mut se ei tarkota kyl sitd, et ma
en kotonani viihtyis. Mut ne kaks muuta on semmost ihan harrastusta, ja sitte taa
on sellanen, mink& otan ihan tosissani. Tasta tykkaan ja tykkaan myds niista
kahdesta muusta kun niissa oon.

Palkka arvona herétti keskustelua kaikissa ryhmissa. Palkka on merkityksellinen ja sen
maara motivoi, mutta mielekas tydé menee kuitenkin palkan edelle. Toisaalta haastatel-
tavat totesivat organisaation palkkojen olevan alhaisia henkildiden koulutustasoon
nahden. Tyon pitdaa olla kiinnostavaa, mielekasta ja merkityksellistd kohtuullisella kor-
vauksella. Yksi C-ryhman, kaksi B-ryhman, yksi A-ryhman vastaajista kommentoi tyon,

palkan merkitysta seuraavasti.

No, siis itelleni tyd on naytelly sitd roolii just, et se on toimeentulo ja se kaydaan
se tyopaiva tekemdasséa. Mut se ei ole kaikki. Eli et, koti on tarked ja, aviomies ja,
nelja kissaa ja, niitten kanssa touhutaan. Ja ehka se sitten ainaki omalla kohdalla
niin. Sit etté4 on aika paljon kayny kouluja, ettd jos siihen vertaa koulutustasoon
nahden niin, laahaa ja pahasti, palkkataso. Kyl tavote olis ansaita enemman, ei
sen takia ettéd olis rahanahne vaan sen takia et se vastais sita ty6td minka on ai-
kanaan tehny sen oman koulutuksen eteen. (C3.)

Kyl ma sanoisin silti et kyl mua se palkka motivoi. Mut en ma tiija onks se sit kui-
tenkaan niin tarkee, meneeks se sen edelle et jos se tyd on mielekdsta. Mut kyl
ma silti sanoisin et jos ma saisin tehd samaa tyota ja olis enemman palkkaa niin
totta kai se motivoi. Mutta, kyl se, en tiija. Vaikee sanoo etté lahtisinkd mé jopa
tylsempaan tydhon jos ois paljonki isompi palkka, saattasin mé& ainaki kokeilla
vahan aikaa, en ma tiija.(B1.)
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Toissa vietetédén kuitenki niin paljon aikaa. Kyl sen ty6n pitda olla sellasta et sita
jaksaa teha ja kiinnostaa tehd. Mut on tietysti, kyllahdn se muu elama on myos
tarkeeta. Jos olis parempi palkka niin sit vois ehkd muualla elaméassa teha sit jo-
tain muita asioita enemman.(B4.)

A-ryhmassa keskustelu koulutuksen merkityksestd suhteessa toteutuneeseen ty6hén
ja palkkaan oli kiteytettyna seuraavanlainen. Kun kouluttautuu korkeasti, sita ajattelee
saavansa oman alan toita sekd kunnollista palkkaa. Odotukset olivat korkealla. Totuus
olikin toisenlainen ja asiaa joutui kasittelemadan realistisemmin. Eli palkkaodotukset

eivat tayttyneet.

5.3 Downshifting

Downshifting tai downshiftaus, on 2000-luvun alussa Yhdysvalloissa syntynyt aate ja
elamanasenne, jonka juuret ovat itdmaisessa filosofiassa. Kasite tarkoittaa elamén
leppoistamista tai kohtuullistamista. Leppoistamisen tarkoituksena on parantaa ela-
manlaatua vahentamalla tyontekoa ja kulutusta. Downshiftingin yleistyminen elaman-
asenteeksi nuorten aikuisten, kuten Y-sukupolven keskuudessa, on wikipedian mukaan
vastalause nyky-yhteiskunnan materialistista, suorittavaa mentaliteettia kohtaan.
(Downshifting 2015.)

Itsensa aarimmilleen venyttdminen seka jatkuva parempaan pyrkiminen ovat ominaisia
nykypdaivan yritysmaailmassa. Downshiftaaja ndkee naiden asioiden johtavan ennen
pitkda sairastumisiin, perhesuhteiden rakoiluun sekd unettomuuteen. Downshiftaami-
sen keskeinen ajatus on, ettd raha ei tuo onnellisuutta. Ihmiselle keskeisimpina asioina
tyon sijaan ovat muun muassa perusasioiden toimivuus, perhe, ystavat, elamykset ja
terveys, joista downshiftaaja ei ole valmis luopumaan rahan tai statuksen tdhden. Kyse
on itselle tarkeistd arvoista tavoitteena mielekkdaampi elama sek& mielenrauha.
(Downshifting 2015.)

Haastateltavia pyydettiin keskustelemaan siitd, onko kyseinen eldmé&nasenne itselle
ominaista ja tuttua. Nuori Y-sukupolvi on tehnyt vasta vdh&n aikaa toité, joten viela ei
ole tullut tarvetta ottaa tyosta pidempéaéa vapaata. Elintapoja olisi myos vaikea muuttaa,
erityisesti ruuhkavuosina. Talla tarkoitettiin toimeentulon muutosta. Y-sukupolven arvot
omaisuuden kerdamisestad tuntuvat poikkeavan edeltdvan sukupolven arvoista. Y-

sukupolvi haluaa nahda ja kokea maailmaa sen sijaan, ettd ostaisivat kesamokin tai
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hienon auton. A-ryhman kaksi henkil6a puhuivat omistamisesta ja B-ryhméssa keskus-
teltiin downshiftaamisesta elamanasenteen ndkokulmasta.

Ja ehka silleen ettei omat tavotteetkaan oo sit et tartteis hirveesti keratéd mitaan
omaisuutta, niin jo kai sekin on sellast downshiftaamista. Ei tarvii ajaa hienolla
autolla, ei tarvii kesamokkii, ei tarvii sité ja tatd mika joillekin voi merkata paljon
etta on.

No ei miulkaan kyl mikdan tommonen materia tai et pitéis olla tosi hieno auto tai
kalliit laukut ja kengat, en mie ikind oo semmonen ollu, et sitten jotkut mitk& jutut
on tarkeitd, niin sit sdastaa tai vaik reissaaminen, et sit mieluummin lahen sinne
matkalle kun ostan sen kalliimman auton.

Mut tuolla oli just ulkomailla kun olin, niin Australiassa siellda on niin jotenki easy
going ja rento elaménasenne muutenki siind tydnteossa. Sit se oli vahan kun tu-
lee tadlt Suomesta, niin se oli jotenki outoo itelle, ettd voi mydhastyy ja ottaa va-
h& rennommin.

Jakamistalous, kuten kierratys, lahjoitus ja Kirpputorit nousivat vapaaehtoistyon lisaksi
C-ryhmén esiin keskustelussa voimakkaasti. Ryhma keskusteli ideologian ja ekologi-
suuden merkityksestd, ei niinkdan rahan sdastamisen nakokulmasta. Jakamistalouden
arvoja pidettiin hyvana. Kaikilla oli kokemuksia kierrattdmisesta. Vapaa-ajalla kierrat-
taminen, lahjoittaminen ja vanhan tavaran uusiokayttd mielletdén ideologisesti maail-

maa séastavaksi ja arvokkaaksi toiminnaksi.

Paketoin siel lahjoi, ni nyt mie menin sellasen vapaaehtoistyona sit paketoimaan
sinne lahjoi et ne fyrkat mitk& mie siin silleen tein silla tydl niin ne meni saéatidlle.
(C4).

C-ryhmén keskustelu jakamistaloudesta ja arvoista kulminoitui seuraavaan. Ympariston
kannalta on tarkead, ettd kaatopaikalle ei joudu paljon kayttokelpoista tavaraa. Kierréat-
taminen on tarkeda. Yksi oli sitd mieltd, ettd ei itse ehdi kdyda paljoa kirpputoreilla,
mutta vie muutaman kerran vuodessa tavaraa myytavaksi kirpputoreille. Toinen vas-
taajista ei ole kaynyt kirpputoreilla, mutta on kierrattdnyt huonekaluja. Erot vanhempiin

sukupolviin n&htiin juuri vaurauden ja ideologian kautta.

Eet kylla siind on semmosia eroja, mut naa on tietysti, ndd vanhemmat on vau-
raampia ja ne ei ehka, vaikka eihdn mekaa valttdmatta teha sita sen takia ettéa on
niin kdyha ettei, meil on siel takana se ideologia (C1).

C-ryhméssa keskustelu fokusoitui rahan riittdvyyteen ja tydsta vapautuvan ajan hyoty-
kayttoon. Padasiassa nuorilla ei ole mahdollisuutta leppoistaa elamaa tédssa elaman-

vaiheessa ja tyduran alussa.
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Oikein hyva idea jos ois rahallisesti siihen mahollisuus. Tulevaisuudes vois harki-
ta. (C1.) Ja ettéa oisko valmis sitten siité, laskemaan elintasoaan. Niité pitaa sitte
punnita. Mutta en min& naa sita mitenkaa huonona, asiana. (C3.) Ma itte aattelen
sen sillee et jos ma lyhentaisin, mul tulee jotenki sellane ajatus et jos ma lyhen-
taisin tybaikaa et saisin vahemman liksaa ni mul pitdd saada joku vastapaino et
mie hyédynnan oikeesti, sen ajan, et mie en vaan tykkaa olla I6tkétella. (C4).

5.4 Job Hopping

Job Hopping -kasite tarkoittaa lyhytjanteista sitoutumista organisaatioon. Taman sano-
taan olevan tyypillistda Y-sukupolvelle. Kivirannan (2010) mukaan he haluavat tyosken-
nella projektinomaisesti, tehda lyhyita patkia ja vaihtaa usein tybnantajaa. Nuori sitou-
tuu ennemminkin uraansa ja kehittymiseensa, kuin organisaatioon. Taman vuoksi nuo-
ret vaihtavat usein tyopaikkaa ja arvioivat sen vaikutuksia urakehityksiinséd (Kiviranta
2010, 42.)

Ryhmista nousi erilaisia mielipiteitd. Paasaantdisesti haastateltavat eivat kokeneet ly-
hytjanteistd sitoutumista organisaatioon ja tihedad tyopaikan vaihtamista omakseen,
vaan he haluavat tyolta pysyvyyttd ja tydssa kehittymista. Lahes kaikki, joilla on vaki-
tuinen tyo, kokivat onnea ja turvaa vakituisesta tyopaikastaan. Suomen heikko talou-
dellinen tilanne ja muissa yrityksissa kaytavét yt-neuvottelut vaikuttavat haastateltavien
ajatuksiin. Toisaalta keskusteluissa todettiin, ettd lama ei jatku ikuisesti. Yksi henkilo C-
ryhmasta oli sitd mieltd, ettd han haluaisi paasta kehittaméan omaa kielitaitoaan, ja
mahdollisesti hakeutumaan toiseen yritykseen. Toinen haastateltava kertoi tdméan het-
kisen elaméantilanteensa pienten lasten vanhempana vaikuttavan lahtoaikeisiin, eli ei

koe vetoa muihin yrityksiin juuri tdssa elamantilanteessa.

Kaksi B-ryhman haastateltavaa haluaisi kokeilla tyon vaihtamista siind vaiheessa kun
hallitsee nykyisen tydnsa hyvin. Toisella heistd on kokemustakin Job Hoppingista.
Haastateltavan mukaan han oppi aikaisemmassa tydssaan laajasti monia asioita, joita
voi hybdyntaa nykyisessa tyossaan. Eras haastateltava totesi, ettd Kymenlaaksossa
tyon vaihtaminen ei toimi heikon tydllisyystilanteen vuoksi, mutta isoissa kaupungeissa

tama mahdollistuu paremmin.

B- ja C-ryhman keskusteluissa nousi esiin pois lahtemisen nakdkulma tilanteessa, jos-
sa tybnantajalla ei ole tarjota riittdvasti haasteita. Organisaatiossa oleva Y-sukupovi on
korkeasti koulutettu. He ovat tottuneet kaymaan koulua ja tekemaan tyota samanaikai-

sesti, jolloin elam& on ollut vaihtelevaa ja hektistd. Keskustelussa todettiin, etté jos tie-
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taa, ettei tyon sisélto tule muuttumaan ja kehittymaan, niin tydpaikan vaihtaminen on

varmasti mielessa. Nakemyksissé oli kuitenkin eroja.

Se ei omaan ajatteluun ainakaan sovi. Minusta ois ihan kauheeta mennéa koko
aika uuteen paikkaan ja uuvet ihmiset aina. Kyl mie haluun sellast, jotain, pysy-
vyyttd. Ois se varmaan aika, ei varmaan sopis mulle kylla.

Kyl ma tykkaisin, must ois kivaa kokeilla. Sit kun alkaa jo et no mahén osaan tan
jo niin sit voi vaan vaihtaa tyopaikkaa. Mut méa tykkaisin, musta ois kiva kokeilla.
Koska sit varmaan I6ytds sen oman jutun et mika se on, varmaan sita kautta. Tai
sit jos haluaiskin vaan jatkaa tolleen et tekee péatkii jossain niin mikas siind. Mut
ma tykkaan opetella uutta ja uusia juttuja tehd. Ma saan siita sitd mielekkyytta
tydhon, ettd se on uutta ja ma voin haastaa itteni. Mulle se ois ihan passeli.

Mie olen siella toisessa paadssa taté sukupolvee, se ei oo ehkd mun juttu. Tai siis
toisaalta ajatuksena kauheen kiva, mut sit taas kun mie en tykk&a siitéd et mie en
uudessa paikassa tunne ketdan, kaikkiin pitda tutustuu uuvestaan. Se on hirvee
rumba ettd kukas taa nyt oli ja mités taa nyt teki. Sit et tajuu mistdan mitdan, oot
ihan pihalla sen ensimmaisen puol vuotta kaytdannossa. Kaikki on uutta. Mie tyk-
k&an siitd kun on jo perustiedot ja siitd paasee kehittymaan. Sit kehittyy siind mi-
ta tekee just silla hetkella, siind padsee eteenpain. Mut ei se ihan alku, ei sita
jaksa kukaan.

Opin nykyisessa tydssa nakemaan maailmasta sellaisen puolen, ettei kaikki koe,
naen etuna. Mutta, tarkea olisi saada tydhon vaihtelua, nyt liian tasaista. Tilan-
teet vaihtuvat nopeasti, ei se enaa ole niin, ettéd kun paasee yhteen tyéhon, pysy-
tdan siellda. Opiskelupaikassakin sanottiin, ettd jos on 5 vuotta samassa tydssa,
pitaisi alkaa pohtimaan tyon vaihtamista.

Vesterisen ja Suutarisen (2011) mukaan Y-sukupolvea kuvaa seuraavat arvot ja arvos-
tukset: He ovat kiihkeita, karsimattomi&, nopeita ja kykenemattomia sietimaan epaon-
nistumisia. He luottavat omiin kykyihinsd, ovat yrittdjahenkisia, tietoteknisesti taitavia,
verkostoitumistaitoisia, ymparistttietoisia ja ymparistovastuullisia, empaattisia, valitta-
vid, yhteisollisia, mutta ei ndyria. He arvostavat vapaa-aikaa seka ovat sosiaalisia, ka-

vereiden kanssa viihtyvia. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 119-120.)

Y-sukupolven sanotaan olevan ensimmaéinen maailmanlaajuinen sukupolvi, joka on
alykkaampi seka paremmin erilaisuutta hyvaksyva sukupolvi kuin aikaisemmat suku-
polvet. He omaavat vahvan oikeudentunnon ja reagoivat yhteiskunnan ongelmiin. Na-
m& nuoret haluavat korvata kontrollikulttuurin  mahdollisuuksien kulttuurilla. Y-
sukupolvelle nettiymparistd, sosiaalinen media ja interaktiivinen viestinta ovat arkipai-
vaa. He arvostavat valinnan vapautta ja toimivat mielelladn yhdessa. He vaativat rehel-
lisyytta seka pitdvat hauskaa myds toissa. Valitessaan tyOpaikkaa tai ostopaatoksia
tehdesséén kiinnittavat he huomiota eettisyyteen. Nettisukupolvi haluaa viihtya ja leik-

kia toissa ja sosiaalisessa mediassa. Kokemus videopeleistd auttaa heitd ymmarta-
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maan, ettd pddmaéaarien saavuttamiseen on useita reitteja. He vaikuttavat toisiinsa ver-
kostojen kautta ja luottavat toisiinsa. (Tapscott 2010, 18-19, 49-50.)

Tiedon jakamisessa ero aikaisempiin sukupolviin on merkittdva. Edelliset sukupolvet
ajattelivat, etté tieto on valtaa ja sitd ei olisi haluttu jakaa. Y-sukupolvelle tieto on arvo-
kasta vasta kun sita jaetaan muille sosiaalisessa mediassa tai internetissd. Tama on

merkittava ero aikaisempiin sukupolviin.

Et esimerkiks tyyliin nyt vimesen puol vuotta niin joka kerta kun meilla on joku
Lync-koulutus niin ma ohjaan muut sinne, niin ku vanhemmat, niin méa ohjaan ai-

na ne sinne. Et "no miten taa nyt toimii”, "ei tda toimi”, "miten ma paasen tanne”
ja joka kerta "tuu auttaan”.

Haastatteluista nousi esiin, ettd kaikki ovat tietoteknisesti taitavia ja halukkaita jaka-
maan osaamistaan. Lisaksi heilla on vahva kielitaito-osaaminen, jota voitaisiin hyédyn-
taa organisaatiossa. Samoin sosiaalisessa mediassa, kuten Facebookissa ja Instagra-
missa toimiminen, on ldhes kaikille tuttua. Kaksi haastateltavista ei kayttanyt kyseisia
medioita lainkaan, mutta se ei ole osaamisesta kiinni, vaan tiedostettu valinta. Lopuksi
todettiin, etta esimiehen pitdisi tunnistaa osaamiset, jolloin osaamisen jakaminen mah-

dollistuisi helpommin.

5.5 Teema - Mielekas ty6

Carlssonin ja Jarvisen (2012, 15) mukaan mielekas ty0 perustuu sanaan mieli, joka
kertoo siit, etta tydnteossa pitaa olla mieltd ja merkitysta. Lisaksi on tarkeaa, etta tyon-
tekijat voivat hyddyntdd omia vahvuuksiaan ja kehittda itsedan jatkuvasti. Tyon merki-
tyksellisyydesta Carlsson ym. toteavat, ettd ihminen, joka kokee tyonsa merkitykselli-
seksi, on yleensa onnellinen. Onnellisuus puolestaan liséda tuottavuutta ja nostaa tulo-
tasoa, koska onnellinen ihminen asettaa tavoitteensa korkealle ja on sinnikas tehtavis-
saan. Organisaatiot, jotka edistavat onnellisuuden kokemuksia toiminnoissaan, menes-
tyvat todennakoisesti paremmin kuin taloudellisiin kannustimiin luottaviin yrityksiin.
(Carlsson & Jarvinen 2012, 33.)

Ryhmassa C keskusteltin mielekkaan tyén aineksista, joita ovat tyon vaihtelevuus,
hyvat tydkaverit, uuden oppiminen saanndllisin valiajoin, tydn haasteellisuus. Ryhmas-
sa B nousivat my6s hyvat tyokaverit. Tyon sisaltdé on tarked, mutta kiva porukka on

tarked myds. Nama nuoret kokevat, etta he pystyisivat tekemaan monenlaista tyota ja
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pitéisi saada mahdollisuus kehittdd osaamistaan. Esimiehen rooli mielekkdéan tyon
mahdollistajana koettiin B-ryhmassa tarkeaksi. Esimies voi vaikuttaa tyohon tydjarjeste-
lyjen kautta. Tarkeaa on, etté esimiehen kanssa voi keskustella asioista luottamukselli-

sesti ja avoimesti.

Tyon mielekkyyden kokemuksiin vaikuttavat useat asiat. A-ryhman keskustelussa nou-
sivat esiin tyon siséltdé suhteessa omiin mielenkiinnon kohteisiin, oman koulutuksen
vastaavuus suhteessa tyotehtaviin, tyontekijdiden erilaisten osaamisten huomioiminen
ja hydédyntadminen tydssa, seka tyon vaihtelevuus ja hyvéat tydkaverit. Tyén arvostami-
nen ja jatkuvan palautteen saaminen koetaan tarkeaksi ja tyon mielekkyytta rakenta-
vaksi. Itsensa haastaminen ja mahdollisuus kehittya tytssa lisdavat tyon mielekkyytta.

Mielekas tyd sisaltda myds tavan tehda tyotd. Haastatteluissa korostui tiimitydskentelyn
mielekkyys yksin tydskentelyn sijaan. Padasiassa haastateltavat kokivat, ettd on miele-
késta pohtia ratkaisuja yhdessa tiimin kanssa. A-ryhman henkilét keskustelivat seuraa-

vasti.

Tietysti tyon sisaltd semmonen et vastaa omia mielenkiinnon kohteita ja, miten
ma nyt sanosin, tietysti koulutusta vastaavaa on jossain maarin. Ja jotenkin etta
tydnantaja huomiois sen tyontekijan jotenkin osaamisen ehka viela jotenkin, eri-
tyisen hyvin, et ty6tehtavat ois sit mahollisimman sitd semmost mitd se just se
ihminen ois hyva tekemaan.

Palaute on osa mielekasta tydta. Tutkimusten mukaan hyvaksi koettu palaute osoittaa
kiinnostusta ja on kannustavaa. Hyva palaute on keskustelevaa ja tuottaa ratkaisuja,
jolloin esimies voi perustella antamaansa palautetta ja samalla kysya tyéntekijan na-
kemysta antamalleen palautteelle. Tydntekijalla on tilaisuus kertoa oma mielipiteensa,
ja taman jalkeen voidaan muodostaa yhteinen ndkemys tapahtuneesta toiminnasta.
(Kupias & Peltola & Saloranta 2011, 123.)

Palautetta voi antaa myos tytkaveri, ei pelkastdan esimies. Erds haastateltava totesi,
ettd palaute tuntuu aidommalta, kun sen saa samaa tyota tekevalta tyokaverilta. Palau-
te erityisesti tyon perehtymisvaiheessa koetaan erityisen tarkedksi. Palautetta pitda
antaa, oli se sitten hyvaa tai huonoa. Kriittinen, kehittdva palaute tulisi antaa kuitenkin

oikealla tavalla, arvostavasti.

B-ryhman keskustelussa nousi esiin, etta seka tyotiimi etta esimies pystyvat kaytoksel-

l&an vaikuttamaan siihen kuinka mielekk&aéksi tyd koetaan. Tytssad kehittymisen mah-
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dollistaminen nostaa tyon mielekkyyden kokemuksia. Erds haastateltava totesi seuraa-

vasti:

Ehka ei niinkdan se et mita tekee mut et se tuntuu itestd mielekkdalta, ja pystyt
kuitenki haastaan ja kehittyyn siin tydssa. Et se ei oo pelkastdan aina sitd samaa
ja tuntuu et sité tekee niin rutiinilla, et se ei mitenkdan haasta. Se ois sil taval
mielekasta, ja muutenki tuntis sen oman roolin tarkeeks. Mut ei mul ehka sellast
tunnelmaa oo mitdan et minkalaista sen muuten pités olla, kuhan se olis miele-
kasta tyota. Ja tietysti et siité sais kohtuullisen korvauksen niin sekin ois suota-
vaa.

Ty6porukka on ainaki mulle sellanen tarkein, melkein. Tietysti on se tyon siséalto-
kin tarkeeta mut kurjempaakin tyota tekee jos on tosi kiva porukka.

5.6 Teema - Organisaatioon sitoutuminen

Henkilon sitoutumisvaade tai -odote on haasteellinen organisaatioissa, joissa tydsuh-
teet eivat valttamatta tarjoa jatkuvuutta ja sitd kautta turvallisuutta. Uudet tyontekijat
haluttaisiin sitouttaa organisaatioon, silla ensimmaisten tydvuosien rahallinen panostus
perehdytykseen ja koulutukseen on suuri. Sitoutumista voidaan tarkastella sen luon-
teen mukaisesti. Organisaatiotasoisen sitoutumisen yhteydessa puhutaan tunneperai-

sestd, jatkuvuuteen perustuvasta seka normatiivisesta sitoutumisesta.

Tunneperainen sitoutuminen tarkoittaa, etta henkilé6 on valmis panostamaan organisaa-
tion yhteisten tavoitteiden vuoksi ja ettd han haluaa pysyd organisaatiossa ja jakaa
tyopaikan arvot. Tunneperéisesti sitoutunut henkild arvostaa organisaatioon kuulumi-
sen lisaksi niita ihmisi&, joiden kanssa han tydskentelee. Han haluaa kuulua juuri ta-
han tydyhteis6on. Jatkuvuudella tarkoitetaan sita, ettd tyontekijd arvostaa vastinetta eli
palkkaa, jonka han antamastaan tyOpanoksesta saa. Jatkuvuus sisaltaa tyosuhteen
katkeamisesta johtuvat kustannukset, joihin h&n ei ole valmis. Normatiivisuus sitoutu-
misessa merkitsee velvollisuutta tai vastuuntunnetta, jota henkil® jostain syysté kokee.
Syy voi olla esimerkiksi kokemus tyon merkittavyydesta ja tarkeydesta. (Kiviranta 2010,
42.)

Nuoren tydntekijan sitoutuminen organisaatioon nahdaan jatkuvuus-sitoutumisena.
Ty6hon sitoudutaan oman kehittymisen ja uralla etenemisen lahtékohdista, kun palkka
ja toimeentulo on tarked. Silla, kuinka turvallisen tyésuhteen tydnantaja tarjoaa, on
myds merkitysta nuorelle. Raha on harvemmin kokeneen ja ikaantyneen tyontekijan

keskeisin motiivi sitoutumisessa, silla niitd enemman merkitsevat tyon sisalto, tyokave-
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rit ja uudet haasteet. On toki myds paljon ikdéntyneitd, joiden sitoutuminen perustuu

jatkuvuuteen ja pysyvyyteen. (Kiviranta 2010, 43.)

Esimiehen voi vaikuttaa tyontekijoidensa sitoutumiseen. Toimivat tyojarjestelyt, riittavat
vaikutusmahdollisuudet ja kehittymismahdollisuudet, palkitseminen ja hyvéa vuorovaiku-
tus ovat niité keinoja, joilla henkildstdn sitoutumista organisaatioon voidaan vahvistaa.
On tarkedd, ettd esimies korostaa yhteiséllisyytta, yhteisia tavoitteita, arvoja ja paa-

maaria seka onnistumisia. (Hyppanen 2013, 157-158.)

On tarkeda tunnistaa millaiset arvot ja kehittymistoiveet Y-sukupolveen kuuluvilla on.
Ty6ssa viihtymisen ja organisaatiossa pysymisen nakokulmista on merkityksellista tie-
taa mitka asiat sitouttavat tamén sukupolven tyéelamaan. Haastatteluista tuli esiin, etta
nuoret haluavat pysahtya joksikin vuodeksi yhteen organisaatioon, kunhan tydolot ovat
hyvat ja tydssd on mahdollisuus kehittya. Y-sukupolven hyvin kouluttautuneista henki-
l6ista kannattaa pitdd kiinni ja heidat kannattaa pyrkia sitouttamaan organisaatioon.
Tulevaisuuden Kelassa tulisi panostaa tyohyvinvointitekijoihin sek& mahdollistaa pitkéat
urakehitykset. Palkka koetaan matalaksi. Toisaalta se ei ole tydssa pysymisen maarit-
tavin tekija. Tybajan joustot, hyvat tydsuhde-edut, tydssa viihtyminen, tydilmapiiri, hyvéa
esimiestyd, mielekk&éat tehtavat ja mahdollisuus kehittyd vaikuttavat palkkaa enemmaéan

sitoutumiseen ja haluun tydskennella Kelassa.

Nuorten johtamisen tunnustettu asiantuntija Bruce Tulgan valottaa nuorten odotuksia
ty6elamassa. Hanen mukaansa nuoret tydskentelevat mielellaan projekteissa, jossa on
mahdollisuus kasvaa ja kehittyd. Sitouttaakseen nuoret organisaatioon, tulee nuorille
antaa heita kiinnostavia kehittymismahdollisuuksia, ei siis organisaation tarjoamia ura-
polkuja. Tulganin mukaan nuoret tekevat mielellaén yhteisty6ta suuriin ikaluokkiin kuu-
luvien henkildiden kanssa, joilla on kokemusta. Oppimismenetelménd mentorointi sopii

hyvin nuorille. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 26-27.)

Ryhmahaastatteluissa keskusteltiin siita, millaisista tekijoista itselle paras tyépaikka
koostuu ja millainen tydyhteisén ja esimiehen merkitys tydssa on. Lisdksi keskusteltiin
mielekkaista tydskentelytavoista, jotka tukevat uuden oppimista sekd osaamisen jaka-
mista. Organisaatioon sitoutuminen on merkittdva tekija tydnantajan nakodkulmasta.
Keskusteluja ohjattiin kysymyksilla: Miké edistda ja vahentaa sitoutumista organisaati-

oon, tavoitteisiin ja tydyhteis6on?
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Varmaan just se tydyhteiso ja esimies ja ilmapiiri siella. Sit tietyst se ettd on ma-
hollisuus urakehitykseen tai tehtévien vaihtoon jos tuntuu siltd etta nyt ma halui-
sin teha jotain muuta. Se on mahollista sitten keskustella sellasesta. Ja varmaan,
no siind nyt varmaan on tarkeimmat. (B1.)

Mun mielesta ihan tyésuhde-edut on myds, niin ku tydterveyshuolto meilla on tosi
hyva ja tammoset. Kyllahan nekin kannustaa, ei nyt ehka ainoona asiana etta jaa
taloon. (B4.)

Sitoutumista edistavia tekijoitd ovat kaikkien B-ryhméan vastaajien mielestd mahdolli-
suus urakehitykseen ja tehtavien vaihtoon. Kelassa naita mahdollisuuksia ei talla het-
kella haastateltavien mukaan nayttaisi olevan. Haastateltavat kokevat, etta vaihtoehdot
ovat ratkaisutyo ja asiakaspalvelu, mutta ylos kiipeamisen mahdollisuuksia ei vaikuttai-
si olevan. Samoin etuuksien keskittdmisten koetaan heikentdavan kehittymismahdolli-
suuksia. Oman tyon lisaksi toivotaan enemman vastuuta, mika olisi osoitus luottamuk-
sesta ja arvostuksesta. Toiveena on myos etatydmahdollisuuksien kehittaminen, jolloin

itse voisi aidosti vaikuttaa tydn tekemisen aikaan ja paikkaan.

Kylla nyt varmaan ainaki tyotehtavii on mahollista vaihtaa. Mut tietysti nytten, se
vahan siind aina heikentyy sitd myéta miten keskitetdaan. Sithan se yksipuolistuu
jonkun verran aina, ainakin sil tietyl alueella, jos ei oo valmis siirtyméaén. (B3.)

Talossa vasta vahan aikaa olleet kokevat tyon olevan haasteellista, eivéatka kaipaa tois-
taiseksi muuta. Kahdessa ryhméassa on kaksi maaraaikaisessa tydsuhteessa olevaa
henkil6a, jotka puhuivat tyén jatkuvuuden ndkdkulmasta. On vaikea sitoutua, kun ei ole
varmuutta tyén jatkumisesta. Maaraaikaisen henkilon kokemus oli, ettd osaamisen ke-
hittdmisen mahdollisuuksia ei anneta samalla tavalla kuin vakituisille henkil6ille. Koe-
taan, ettd Kelassa ei pienilla paikkakunnilla ole urakehitysmahdollisuuksia ja sellaisia
tehtavid, kuten suunnittelijan tehtavat. Erilaisten uusien vastuiden saaminen lisaa sitou-
tumista. Tarkeitd ja sitoutumista edistavid asioita ovat myos tyésuhde-edut, kuten kat-

tava tyoterveyshuolto ja pitkat lomat.

Helsinki tietysti ois viela niin 1&helld etté jos sais vaikka teha etatoita parina pai-
vana viikossa taalla niin voihan sinne vaikka matkustaakin téalta. Eihan sité tar-
viis muuttaa. Ei se nyt ihan mahoton ajatus ois mut en tiija ettd uskaltaisinko ihan
muuttaamaan lahtee, toiselle paikkakunnalle se on niin paljon kiinni sitten aina
muistakin henkildistd kun minusta. Ja samoin siitd asuntolainasta, ja muista talla-
sisté asioista taalla.

Toisten arvostus, etenemismahdollisuudet, tajutaan tydntekijan potentiaali, halu-
taan kayttaa sita et hei sie olisit just hyva meilla siihen hommaan tai talleen. Mul
on ainaki, tyén mielekkyys. Tykkaan siitd niin, se ja sitte, no onhan, lomien pituu-
det vahan pidemmat. (Ryhma C.)
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Ty6n mielekkyys sitoutumista edistavana tekijana koettiin merkittdvaksi. Toisaalta to-
dettiin, ettd taytyy lahtea Helsinkiin, jos haluaa haasteellisempia t6itd. Uralla etenemi-
sen mahdollisuudet koetaan olevan paakaupunkiseudulla paremmat. Sitoutumista va-
hentavia tekijoitéa ovat huono ilmapiiri ja se, jos etenemis- tai kehittymismahdollisuuksia

ei jarjesteta.

No kyl mul ainakin yks syy oli minka takia edellisest tydpaikast lahin et siel mul ei
hirveesti ollu, ollu mahollisuuksii kehittyy millaén tapaa. Ainoastaan se et ois l&h-
teny esimiestehtavii opiskeleen ja sit ne ei taas ehka ollu sit se mitd mie halusin
niin sit se oli ainakin yks syy mul kans et nyt mun menee tietyst jonkun aikaa en-
nen kun mie nyt pddsen tdhan omaan tyohon tarpeeks sisélle mut et se etta jos
jossain kohtaa tuntuu et haluaa jotain muuta niin sit on taas mahollisuutta miettia
ehka Kelan sisélla mita se vois olla, mutta niinku ehka naan et tal hetkel nyt ainut
tahtain on et opin tan tydn mita nyt tal hetkel teen.

No sekin nytten, nais niin ku pienilla paikkakunnilla Kelassa jos aattelee urakehi-
tystakin niin se on asiakaspalvelu, ratkasutyo tai sitten muutamat esimiestehta-
vat, eihan taal tavallaan oo sitd esimerkiks kaikki niin ku suunnittelutehtavii mita
siel paatalolla on. Tavallaan et se puuttuu naist maakunnist tavallaan se puoli
kokonaan.

Ma& oisin kyl periaattees valmis muuttamaankin sitten vastuullisempien, tai ei vas-
tuullisempien mut sellasten jos haluis niinku.. niin kehittya lisda. Mut nyt oon tyy-
tyvainen tas tilanteessa et ei oo ajankohtanen millaén tavalla.

Ja varmaan sit jos tydilmapiiris on jotain sellasta negatiivista et on jotain tyépaik-
kakiusaamist tai jotain sellasta et se ilmapiiri on huono niin kyl mun mielest I1ahto-
kohta on se et aamul pitéa olla kiva lahtee toihin.

No kyllahan sillakin on merkitys et jos tosiaan tydpaikal on jotain siin ilmapiiris tai
jotain mik& ei oo kunnos niin kylhdn sen esimiehen tehtdva ois niinku, eihan se
nyt yksindan sitd varmaan ratkase mut pistaa se alulle et jotain taytyy tapahtuu.
Niin ja just se et arvostaa, tavallaan et esimiehelté ettd semmonen etta, arvosta-
va asenne tydntekijaa kohtaan.

Se on just nain mite N2 sano etta on niin hyva tyéterveyshuolto eli etté eihan kai-
kelle voi sita rahallista painoarvoo tavallaan laittaa. Jos toises firmas onki 200 -
400 (euroa) parempi palkka, ni mita sina sitte haviat siina, tydmatkoissa, siis, sita
kokonaiskuvaa taytyy miettia.

Kysymys, onko teilla ollut l&ahtbaikeita pois Kelasta, kirvoitti keskusteluun. Talla hetkella
ei sellaisia ajatuksia vaikuta olevan, mutta kaikki on mahdollista. Kun tiedostaa omat

kykynsa ja tarpeensa, vie se asioita eteenpdain kohti uutta.

Niin no siis ei nyt lahtékohtasesti, varmaan kenellakéda oo sellanen tila ettd en
ikind, ole, ajattele vaihtavani tydpaikkaa. Ja se ettd, siis, kaikki on mahdollista. Et
kyl mulla on niin vahva halu eteenpéin, ja sen tiedostaa omat, kyvyt ja oman po-
tentiaalin ja tietdd ettd on paljon enempaan kun tahan, niin, kylhan se on sella-
nen mika sitte, laittaa, rullaamaan asia ettd, on sit ajatuksia, et mitd ehka vois
tehd&. Et haluaako ehkéa joskus, nyt ei, kun on kaikki asuntolainat sun muut, ei oo
mahdollista tallanen ettd, jatkokouluttaako, itsedan et jais ihan opiskelemaan,
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vield jotain patevyyttd. Mut et, en nde mahdottomana. Avoin olen kaikelle. Se sit
tilanteen mukaan.

Joo, eli, no ei ainakaan tal hetkel, oo ollu mitdan etté, vaihtaisin tydpaikkaa kun
vasta sain ton, vakituisenki tydpaikan.

5.7 Y-sukupolven erityispiirteita

Y-sukupolvella tarkoitetaan Euroopassa ja Yhdysvalloissa 1980- ja 1990-luvuilla synty-
nyttd sukupolvea, jota maarittdd kasvaminen digitaalisen median ympardiméné. Muita
sukupolvesta kaytettyja nimityksia ovat nettinuoret, bloggaajat, diginatiivit, milleniaalit,
yykkarit, digitaaliset cowboyt, moklofit (Mobile Kids With Lots of Friends), ikuista nuo-
ruuttaan viettava Peter Pan-, playstation- ja pullamdssdsukupolvi seké kuluttajakansa-
laiset. (Piha & Poussa 2012, 27; Halava & Pantzar 2010, 9-10.)

Vesterinen ja Suutarinen (2011) kuvaavat Y-sukupolven ajattelevan globaalisti, heilla
on kansainvélisid ystavia ja he ovat verkostoituneet laajasti. Heidan odotustensa ty6s-
ta, johtamisesta tydyhteison toiminnasta sanotaan poikkeavan edeltavien sukupolvien
odotuksista. Y-sukupolven nuoret ovat kiihkeitd, karsimattémia ja kykenemattomia kes-
tamaan epaonnistumista. He ovat my6s nopeita, tietoteknisesti taitavia, verkostoitumis-
taitoisia, ymparistovastuullisia, vapaa-aikaa arvostavia ja omiin kykyihinsd luottavia
ryhmahenkisia henkil6ita. Nain siis tutkimukset vaittavat. He haluavat edeta urallaan,
mutta itse valitsemiaan reitteja pitkin tyota vaihtaen ja nain kehittyen. He vaihtavat
tydnantajaa kevyemmin kuin edeltavéat sukupolvet, silla he eivat sitoudu tydnantajaan.
Miksi nain on? Eraana selityksena on 1990-luvun lama-aikana eletty lapsuus. Y-
sukupolven sanotaan sitoutuvan tiimiin ja tydyhteiséon ja esimieheen, ei niinkaan or-

ganisaatioon. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 119-120.)

Sukupolvien valisia eroja koskevien tutkimusten mukaan Y-sukupolveen kuuluvat ovat
edeltaviin sukupolviin verrattuna vahemman tyokeskeisid ja arvostavat enemman va-
paa-aikaa. Tama ikaluokka ei pidéa tyosta saatua korkeaa palkkaa tai statusta tarkeim-
pana, vaan arvostaa mahdollisuutta toteuttaa itsedan tyén kautta. Arvostus maéaarittyy
omissa sosiaalisissa verkostoissa koettujen arvostusten mukaisesti. Y-sukupolvi on
joustava toiden siséaltjen ja tyGaikojen osalta. Samaa vastavuoroisuutta odotetaan
myds tydnantajilta. Osaavasta tyovoimasta kilpailtaessa jatkossa menestyvét todenna-
koéisemmin tydpaikat, joissa ollaan valmiita tarjoamaan erilaisia tyon jouston mahdolli-
suuksia. (Lundell ym. 2011, 24.)
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5.8 Y-sukupolvi valtaa ty6elaman

Keskustelu Y-sukupolven asemasta organisaatioissa on ajankohtainen. 2010 -luvun
tydmarkkinoiden murroksen myoéta Y-sukupolveen kuuluvien osuus kasvaa merkitta-
vasti. Kuten aikaisemmin on jo todettu, vuoteen 2020 mennesséa Y-sukupolvi nousee
suurimmaksi tyoelamassa vaikuttavaksi sukupolveksi. (Vesterinen ja Suutarinen 2011,
19). Uuden sukupolven ajattelu- ja kayttaytymistapaa on vaikea ymmartaa ja peilata
kontrollikeskeiseen johtamisajatteluun. Johtamismalleihin kaivataankin uusia l&hesty-
mistapoja. (Alasoini 2010, 26.)

Y-sukupolvea on tutkittu l&hivuosina jonkin verran. Tutkimusten mukaan Y-sukupolvi on
saanut lapsuudessaan vanhemmiltaan runsaasti huomiota, lapsia on ylistetty suorituk-
sistaan, heidan tunteitaan ja mielipiteitd&n on kuultu, he ovat tottuneet saamaan jatku-
vaa palautetta opettajiltaan ja harrastusten puitteissa valmentajiltaan. Heitd on rohkais-
tu itseilmaisuun, vaikuttamiseen ja verkottumiseen, heilla ei ole ollut taloudellisesti puu-
tetta. N&in ollen ei ole yllatys, etta kayttavat taitojaan tydelamassa. Koska Y-sukupolvi
on syntynyt digimaailmaan, he ovat tottuneet vaikuttamaan ja kertomaan mielipiteitdén
sosiaalisessa mediassa globaalisti. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 19). Edella maini-
tuista syista Y-sukupolvi on hyvin valmis tyéelamaan. He ovat rohkeita, uskaltavat olla

omaa mieltdan ja haastavat perinteisen johtamisen.

5.9 Y-sukupolven tybelamatarpeet

Tehtyjen tutkimusten mukaan Y-sukupolvi haluaa tehda itselleen mielenkiintoisia toita.
Erityisesti taté sukupolvea hivelee saamansa arvostus sosiaalisissa verkostoissa. Ves-
terinen ja Suutarinen (2011, 20) kysyvat: "Mik& nykyisessa ty0elamassa sitten on risti-
riidassa uuden sukupolven tyontekijoiden esittdmien toiveiden kanssa?” Kohonnut
osaaminen, koulutus- ja kehittymismahdollisuuksien parantaminen seka siirtyminen
tiimeihin ei kuitenkaan ndy mahdollisuuksina vaikuttaa ty6té koskeviin asioihin. Vasta-
ukseksi tarjotaan, ettd ongelmana on ty6elaman lilan vahainen ja hidas muutos. (Ves-
terinen & Suutarinen 2011, 20.)
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5.10 Teema Johtaminen - Y-sukupolvi haastaa esimiestyon

Y-sukupolvi eroaa X-sukupolvesta ja suurista ikdluokista merkittavasti, silla ne ovat
syntyneet aivan erilaiseen maailmaan. Tama tulee olemaan johtamishaaste esimiehille.
Eri sukupolvien vdlille syntyy helposti jannitteitd, joiden vahentamiseksi esimiesten tu-
lee oppia johtamaan uudella tavalla, ja opettaa tydyhteiséa joustavaan ja toisia arvos-
tavaan ilmapiiriin. Myds organisaation toimintatapojen ja tyémenetelmien tulee uudistua
vastaamaan nykyajan tarpeisiin. Voimavaroja tulee suunnata entistd enemman tyhy-

vinvointiin. (Vesterinen & Suutarinen 2011, 9- 10.)

Esimiestyd tulee muuttumaan Y-sukupolven my6td, kuten Piha ja Poussa kirjoittavat
teoksessa Dialogi - paremman tyoelaman puolesta. Pihan ja Poussan mukaan tyota
tehdaan ja hallitaan yksin. Sita tehdaan myos yhdessa, joukkueena, jolloin se on myos
hauskaa. Uusi ty0 haastaa johtamisen, jossa esimies toimii mahdollistajana. (Piha &
Poussa 2012, 31-33.)

Esimiehen rooli luottamuksen rakentajana on tulevaisuudessa tarkeda. Joustavan tyon
edellytyksena on luottamus, ja esimiehen rooli luottamuksen rakentajana ja tunnistaja-
na on tarkeaa erityisesti silloin, kun ty6ta tehdaan etaalla — ajasta ja paikasta riippumat-
tomana. Talléin tybnantajan kanssa sovitut pelisdannét, vuorovaikutus ja tavoitteet ra-
kentavat luottamusta. Tydaikakasite muuttaa tyon tekemista ja antaa tyontekijélle va-
pauksia, seka uudenlaisia mahdollisuuksia valita tyon tekemisen ajan ja paikan. (Piha
& Poussa 2012, 53-67.)

5.11 Dialogi 2011 -tutkimuksen nakdkulma uudesta tytelamasta

Dialogi 2011 -kyselyn mukaan haluaa 87 prosenttia Aalto-yliopiston Y-sukupolven
opiskelijoista tehda toita mieluiten ryhmassa ja toiseksi mieluiten parin kanssa (75 pro-
senttia). Vahiten halutaan tehda toitd yksin. Vastaajista 46 prosenttia on sita mielta,
ettd ajoittain sekin sopii. Ryhmaétyoskentely on heille ominainen ja luonteva tapa toimia.
Digiaikana kasvaneille on sisallon tuottaminen yhdessa ja ilmaiseksi hyddyllista kaikille.
Y-sukupolven nakékulmasta tiimit mahdollistavat kaikille tasa-arvoisen osallistumisen,
jossa parhaimmillaan saa osallistua paatdksentekoon ja olla merkittdvassa roolissa.
(Piha & Poussa 2012, 32-33.)
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Tama sukupolvi haluaa hallita tydtaan itse. Kaytanndssa tdma tarkoittaa joustavuutta
tybajan suhteen, silla ty6ta halutaan tehda tulosten saavuttamiseksi, ei tyopaikalla istu-
tun ajan mittaamiseksi. Mieleisin tyfaika on 37, 5 tuntia, mutta projektityd normaalin

tyGajan rinnalla koetaan mielekkdana vaihteluna. (Piha & Poussa 2012, 40-41.)

Joo hyva esimies jakaa vastuuta, eika istu itte sen kasan paalla. Se on alyténta
ja sit se selan takana kyttaily ni on ihan naurettavaa tana paivana, ku tuloksia voi
seurata muutenki.

Johtamisen haasteista puhutaan téssa ajassa paljon. Yrityksissa mietitdan millaista
johtamista Y-sukupolvi haluaa ja odottaa. Tutkimukseen osallistuneet kertoivat nake-
myksiddn hyvastd esimiehestd. Vastausten perusteella hyva esimies on kannustava,
rento, reilu, oikeudenmukainen, luotettava ja palautetta antava. Lisdksi hyva esimies on
mahdollistaja, jolle uskaltaa kertoa asioistaan ja pyytda apua. Edelleen hyva esimies
tukee alaistensa tyota sekd antaa positiivista ja korjaavaa palautetta sek&d on rohkea
tarttumaan ongelmiin. (Piha & Poussa 2012, 130-131.)

6 Tulosten analyysi ja siitd kumpuavat kehittdmisto imenpiteet

Tassa kappaleessa kuvataan keraamani aineiston analysoinnin toteutus esimerkkien
avulla. Menetelmana kaytettiin sisallonanalyysia. Kappaleessa esitellaédn kuinka keratty
aineisto kasiteltiin, muokattiin ja luokiteltin. Taman jalkeen esitan tuloksista johdettuja

kehittamisehdotuksia.

Analyysin maarittely on vaikeaa siksi, etta kasitteen "analyysi” voi mieltdéa monella ta-
valla. Joidenkin mielestad aineiston analyysilla tarkoitetaan koko prosessia tiedonke-
ruusta tulkintaan saakka. Analyysi voidaan myds mieltéda aineiston jarjestelyksi, kéasitte-
lyksi, muokkaamiseksi tai tiivistAmiseksi. Aineistoa muokataan erilaisin menetelmin,
kuten litterointi, koodaus, luokittelu ja teemoittelu. Edelld mainituilla toimenpiteilla ai-
neisto muuttaa muotoaan. Koodaus, luokittelu ja teemoittelu puolestaan tarkoittavat
pohdintaa aineiston eri osien merkityksesta. Erdiden tutkijoiden mielesta analyysivai-
heessa ollaan vasta kun aineistosta tehdaan tulkintaa. Analyysin voi myos tiivistaa lau-
semaaritelmaan, jonka mukaan analyysi tarkoittaa monimutkaisen ongelman jakamista
pieniin erillisiin osiin, jotka ratkaisemalla voitaneen toivottavasti ratkaista kokonaison-
gelma. (Kananen 2014, 104-105.)
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6.1 Tulosten analysointi

Haastattelujen kuuntelemisen ja auki kirjoittamisen, eli litteroinnin, jalkeen aineistoa

voidaan kasitella manuaalisesti tai analyysiohjelmilla. Teemahaastatteluaineisto Kkirjoi-
tetaan tekstiksi mahdollisimman sanatarkasti. Litterointi on hidas tydvaihe. Litteroinnis-
sa voidaan erottaa erilaisia tasoja ja teknikoita, joita ovat sanatarkka litterointi, yleiskie-
linen litterointi ja propositiotason litterointi. Sanatarkassa litteroinnissa jokainen aan-
nahdyskin on kirjattu ylos, yleiskielisessa litteroinnissa teksti on muunnettu kirjakielelle.
Murre- ja puhekielen ilmaisut siis poistetaan. Propositiotasolla pelkistetaan, eli kirjataan

ylds vain havainnon ydinsisaltd. (Kananen 2014, 105-106.)

Perusanalyysimenetelma laadullisissa tutkimuksissa on sisallon analyysi. Sisallon ana-
lyysi on tekstianalyysid, jossa tekstista etsitddn merkityksia, ja dokumenttien sisaltja
pyritaan kuvaamaan sanallisesti ja tiiviissa yleisessd muodossa. (Tuomi & Sarajarvi
2009, 104-108.) Sisallon analyysilla voidaan analysoida kirjoitettua tekstia ja suullista
keskustelua. Kommunikaation avulla keratty aineisto tiivistetdaan niin, ettd aineistosta
voidaan tarkastella tutkittavien ilmididen ja asioiden merkityksia, seurauksia ja yhteyk-
sid. Sisallon analyysin vaiheisiin kuuluvat aineiston redusointi eli pelkistaminen, jossa
karsitaan epéolennainen aines pois, seka klusterointi ja abstrahointi. Sisalldnanalyysin
klusterointivaiheessa koodatusta tutkimusaineistosta etsitdan sekd erotetaan saman-
laisuudet ja erilaisuudet. Samaan asiaan liittyvat kasitteet ryhmitellaan yhdeksi luokaksi
ja nimetaan sisalt6a kuvaavalla nimelld. Abstrahointivaiheessa oleellinen tieto erote-

taan epdaoleellisesta ja muodostetaan teoreettinen kasitteistd. (Kananen 2014, 112.)

Kuuntelin aineiston useampaan kertaan heti haastattelujen jalkeen, jolloin minulle
muodostui kokonaiskuva haastattelujen kulusta ja aanitysten onnistumisesta. Litteroin
ryhmien haastattelut sanatarkasti kesélla 2015 Word-dokumenteiksi fontilla 12 ja riviva-
lilla 1,5. Materiaalia kertyi yhteensa 164 sivua. Tulostin ja luin materiaalit 1api perehty-
akseni aineistoon. Kaytin ilmaisujen esiin nostamisessa yliviivaustussia, jonka jalkeen
siirsin alkuperéiset ilmaisut sek& niiden pelkistetyt ilmaisut teemakohtaisesti Word-
taulukkoon (kuvio 7). Ryhmien 1-3 ilmaisut erottelin omille valilehdilleen. Seuraavana

on esimerkkeja aineistojen redusoinnista (kuvio 7).
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Alkuperainen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

"Niin on tosiaan tarkeeté jos ty6 on tarkee ja
se tyon mielekkyys mut sit just ei se 0o se
kaikki todellakaan et se perhe on kuitenkin

se tarkein.”

Mielekéas ty6 on tarkeaa, mutta perhe on kaik-

kein tarkein.

"Tybssa pitaa kayda ja siel pitaa viihtya, mut
se ei 00 kaikki kaikessa kuitenkaan. On
myds perhe-eldama ja tammoénen muu vapaa-

aika. Niitten pitaa olla sopusoinnussa.”

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino on tarkeaa.

"Mut et niin et jos ei pitais tast tyosta ja me-
nis johonki muuhun tyéhén mist oikeesti
pitdd niin jos se palkka ois vahan pienempi

ni jos ei nyt huomattava muutos.”

Mielekés ty6 on palkkaa merkityksellisempi,
ellei palkan maarassa ole huomattava muutos

entiseen.

"Mut se tietysti riippuu, et tietysti et elintasos-
ta en hirveast haluais luopuu mut sit aina
sekin on et mista sit luopuu etta taytyy olla

asunto ja ruokaa.”

Tavoitteena elintason kattavaa, riittava palkka.

"Ite oon ollu sellases tydpaikas jossa oli sel-
lanen esimies joka kylla loi sinne sellasen
ilmapiirin ettei sielld ollu oikeestaan kellaan
kovin kiva olla. Sit ei ollu kelladn motivaatioo

teha mitaan.”

Esimiehen kaytds vaikuttaa tydmotivaatioon.

"On se tarkee, tai ihan hyva jos kuullaan niit
alaisia, tyojarjestelyista vaikka. Mut kuitenki
esimies on se joka sen viimesen paatbksen

tekee.”

Alaisten mielipiteiden kuuleminen.

"Se vaikuttaa, siis ihan tosi paljon. En ehka
ymmartaiskaan sita merkitysta niin paljon jos
en olis ollu sellases tydyhteisés missé ku-
kaan ei halunnu tehd mitddn koska, ei sit
koskaan saanu myotskaan arvostusta siitéa
jos jotain teki. Se oli tosi paljon siihen esi-
mieheen liittyvaa siella. Kyl silla on tosi iso

vaikutus siihen.”

Arvostuksen saaminen.

"Ma oon kans aina sanonu suunnilleen et
mulla on aina ollu tosi mahtavia esimiehia. Ei
00 kyl mitdédn huonoi kokemuksia ollu. Saa-
nut olla onnekas. Mut silla on tosi suuri vai-

kutus, esimiehelld, se tekee sen koko tydyh-

Esimies vaikuttaa tydn mielekkyyteen.
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teison ja et onko se tyd mielekasta vai ei.”

"Tietysti tyon sisélté semmonen et vastaa
omia mielenkiinnon kohteita ja, miten méa nyt
sanosin, tietysti koulutusta vastaavaa on

jossain maarin.”

Tyon sisallon pitdisi vastata omia mielenkiin-

non kohteita ja koulutusta.

"Palautettahan pitdd antaa, oli hyvaa tai
huonoa. Mut totta kai se on esimiestydhdn
kuuluvaa, ja tietysti voihan tyoporukassa

muutkin antaa palautetta.”

Kehittavad ja Kkiittavaa palautetta halutaan

esimiehelta ja tytkavereilta.

"Mut sit taas sen huonon palautteen antami-
nen pitdd osata antaa sit oikeella tavalla. Tai
siis eihdn se 00 huonoo palautetta vaan

sehan on rakentavaa kritiikkia.”

Tapa antaa palautetta merkitsee.

"Ehka sekin alkaa olla enemméan nykypaivaa
et ihmiset antaa ja osaa vastaanottaa sita
palautetta seka negatiivises ettd positiivises

mielessa.”

Y-sukupolvi on entistd valmiimpia antamaan

ja vastaanottamaan palautetta.

"Ja jotenkin ettd tyOnantaja huomiois sen
tyontekijan jotenkin osaamisen ehka viela
jotenkin, erityisen hyvin, et tyétehtévat ois sit
mahollisimman sitd semmost mita se just se

ihminen ois hyva tekemaan.”

Osaamisten ja vahvuuksien hyédyntdminen.

"WVarmaan just se tydyhteisd ja esimies ja
ilmapiiri siella. Sit tietyst se ettd on maholli-
suus urakehitykseen tai tehtavien vaihtoon
jos tuntuu silté ettd nyt ma haluisin teha jo-
tain muuta. Se on mahollista sitten keskus-
tella sellasesta. Ja varmaan, no siind nyt

varmaan on tarkeimmat.”

Esimiestyo ja tydyhteisén ilmapiiri vaikuttavat

sitoutumiseen.

"Niin semmosta, ettd annetaan sille tydnteki-
jalle vastuuta, tehda se, ja lahetaan siita

luottamuspelista etta luotetaan.”

Hyva esimies nayttdd toiminnassaan, etta

luottaa.

"Mun mielesta ihan tydsuhde-edut on myoés,
niin ku tyéterveyshuolto meilla on tosi hyva
ja tammoset. Kyllahan nekin kannustaa, ei

nyt ehk& ainoona asiana etta jaa taloon.”

TyOsuhde-edut edistavat sitoutumista.

"Ja siis, topakka esimies oli, ja talleen nain,
mutta ehkd semmonen inhimillisyyskin kuu-

luu esimiestyohon, kuitenkin.”

Topakkuus ja inhimillisyys ovat Esimiehen

ominaisuuksia.
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"Joo hyva esimies jakaa vastuuta, eikd istu
itte sen kasan paalla. Se on alytonta ja sit se
selan takana kyttaily ni on ihan naurettavaa
tand paivana, ku tuloksia voi seurata muu-

tenkin.”

Hyva esimies jakaa vastuuta.

Kuvio 7. Esimerkki aineiston redusoinnista

Pelkistetyt ilmaisut siirsin uuteen Word-taulukkoon, jossa yhdistin samaa tarkoittavat

ilImaisut samaan alaluokkaan (kuvio 8). Seuraavana on esimerkki alaluokkiin ryhmitel-

lysté taulukosta.

Pelkistetty ilmaisu Alaluokka

» Mielekdas ty6 on tarkedd, mutta | Arvot
perhe on tarkein.

» Tybn ja vapaa-ajan tasapaino on
tarkeda.

» Tavoitteena on elintason kattava
riittava palkka.

» Mielekas tyd on palkkaa | Motivaatio
merkityksellisempi, ellei  palkan
maarassa ole huomattava muutos
entiseen.

» Tyobn sisdllon pitéisi vastata omia
mielenkiinnon kohteita ja koulutusta.

» Esimies vaikuttaa motivaatioon

» Kehittdvdd ja kiittdvaad palautetta | Palaute

halutaan esimiehelta ja
tydkavereilta.

» Tapa antaa palautetta merkitsee.

entista

» Olemme valmiimpia

antamaan ja vastaanottamaan

palautetta.

» Esimiestyd ja tydyhteison ilmapiiri

vaikuttavat sitoutumiseen.

» Tybsuhde-edut edistavat
sitoutumista.
» Esimiehen kaytos vaikuttaa

tyémotivaatioon.

Johtamistapa
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Arvostuksen saaminen

Topakkuus ja inhimillisyys ovat
esimiehen ominaisuuksia.

Hyva esimies jakaa vastuuta.

Hyva esimies nayttaa
toiminnassaan, etta luottaa.

Alaisten mielipiteiden kuuleminen

Esimiehen ominaisuudet

Kuvio 8. Esimerkkeja aineiston alaluokkiin ryhmittelysta

Sisalloltdan samaa tarkoittavat alaluokat yhdistettiin ylaluokiksi. Opinnaytetyéhéni syn-

tyi viisi ylaluokkaa, jotka esitellaan kokonaisuudessaan kuviossa yhdeksan (kuvio 9).

Ylaluokat ovat: Y-sukupolvi tydelamassa, Vuorovaikutus, Esimiestaidot, Mielekas tyo ja

Sitoutuminen organisaatioon.

Alaluokka

Ylaluokka

>

Y-sukupolven arvot

ja erityispiirteet
Tybelamatoiveet ja -tarpeet
Downshifting

Job Hopping

Kyky oppia nopeasti

Luottaa itseensa

Y-sukupolvi tybelaméassa

Yksil6llisyyden tunnistaminen
Keskustelu ja palaute
Kannustus

Palkitseminen

Palaverikaytannot

Vuorovaikutus

Esimiehen ominaisuudet
Esimiehen osaaminen
Tasapuolinen kohtelu
Mahdollistava esimies

Luottamus

Esimiestaidot

VvV V V V V|V ¥V V V V|V V V V V|V V V VY V

TyOajan joustot
Osaamisen tunnistaminen
Ty06ssa kehittyminen
TyOyhteisdn merkitys

Arvostus

Mielekas tyd
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Osaamisten hyddyntaminen

Johtamistapa Sitoutuminen organisaatioon
Palaute

Motivaatio

YV V. V V|V

Uralla eteneminen

Kuvio 9. Tulokset ylaluokittain

6.2 Tuloksista johdetut kehittdmisehdotukset

Tassa alaluvussa luvussa késittelen teemahaastattelun tuloksia kehittdmisehdotusten
nakokulmasta. Kehittdmistyoni haki vastauksia tutkimuskysymykseen: Millaisilla johta-
misen keinoilla saadaan parannettua Y-sukupolven sitoutumista organisaatioon? Tut-
kimuskysymysta autettiin kysymyksilla: Mitka tekijat tydelamassa innostavat ja motivoi-
vat? Miten Y-sukupolven erityisosaaminen tunnistetaan ja hyddynnetddn organisaation
kayttoon parhaalla mahdollisella tavalla? Mitd odotuksia Y-sukupolvella on tulevaisuu-
den johtamistydlle? Seuraavaksi kuvataan tulokset sanallisessa muodossa. Kappalei-
den jalkeen esitetaan kehittamistoimenpide-ehdotuksia tydelaman ja johtamisen paran-

tamiseksi niissa kohdin kuin koettiin tarpeelliseksi (sisennettyind).

Y-sukupolven nuoret ovat hyvin arvotietoisia. Heidan arvonsa ovat vahvat ja inhimilli-
set. Perhe, ystavat ja vapaa-aika ovat erittain tarkeita. He eivat halua kuluttaa itse&én

loppuun ty6lla kuten vanhempansa, vaan haluavat nauttia elamasta ja voida hyvin.

He tekevat mielelladn toitd, mutta normaalin tydajan puitteissa. He kokevat tybajan
joustot, kuten liukuva tydaika, hyvana mahdollisuutena saataa tyéhon tulemisen tai
tydsta lahtemisen aikaa. Osa Y-sukupolven edustajista aloittaakin tydpaivan jo seitse-
malta ja lahtee vastaavasti pois aikaisemmin. Haastatteluista nousi esiin ajatus tyon
tehokkaammasta tekemisesta tyépaivan aikana, jonka jalkeen toista voisi lahted pois
aikaisemmin. Keskustelu jatkui ja siirtyi etatydohon. Tyon voisi tehda tehokkaasti kotona
ja omaa aikaa saastaen, kun tyématka on pitkd. Talla hetkella organisaatio ei pysty
tarjoamaan kaikille halukkaille erilaisia ty6ajan joustoja. Taman asian toivoisi kehittyvan
tulevaisuudessa. Nuoret tyontekijat ovat nopeita ja ilmaisevat mielipiteensa herkasti.
He kaipaavat onnistumisia ja hyvaa fiilista. Tydsséa pitda olla kivaa hyvien tyokaverei-

den kanssa.
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* Avointa keskustelua millaisia ty6ajan joustoja organisaatio aidosti tarjoaa
* Ty0bajan joustot mahdollisiksi tasapuolisesti

* Kotietatydn tekemiseen (1-2 paivaa viikossa) yhdenvertaiset mahdollisuudet

Downshifting eli elaman leppoistaminen tai hollaaminen tyontekoa vahentamalla ei ole
nuorten elamantilanteessa ajankohtaista, ei mydskaan taloudellisesti mahdollista.
Haastateltavat kertoivat elaman kohtuullistamisen liittyvan hyvélle elamalle asetettuihin
rajoihin, jotka ovat arvoperusteisia. Toista lahdetaan vapaalle kun tydaika paattyy. Ku-
lutusta nuoret vahentavat kierrattamalla ja osa heista tekee myds vapaaehtoistyota.
Heille ekologisuus on tarkea arvo. Omaisuuden kerdaminen ei ole heille ominaista.

Elamykset, kuten matkustaminen puolestaan kiinnostavat.

Job Hopping — teemaan liittyen nousi ryhmisté erilaisia mielipiteitd. Kuten aikaisemmin
alaluvussa 5.4 mainittiin, eivat haastateltavat pdasaantoisesti kokeneet lyhytjanteista
sitoutumista organisaatioon ja tiheda tyopaikan vaihtamista omakseen, vaan he halua-
vat tyoltd pysyvyytta ja tydssa kehittymista. Suomen heikko taloudellinen tilanne ja
muissa yrityksissa kaytavat yt-neuvottelut vaikuttavat haastateltavien ajatuksiin. Osa
kuitenkin katselee itselleen sopivia mielenkiintoisia tytpaikkoja, joissa he paasisivat

kehittam&an osaamistaan.

Kysely myds kertoi, ettd Kela on hyva tydpaikka, jossa viihdytaan. Kelan tydsuhde-
edut, kattava tyoterveyshuolto ja lounasetu, koetaan sitoutumista edistéaviksi tekijoiksi,
mutta se ei yksistaan riitd. Tydyhteisé on mukava, téissa on hyva olla, esimiestydkin on
hyvad, mutta jotain nayttdisi puuttuvan. Uudet tyontekijat, jotka ovat perehtymisvai-
heessa, kokevat tyytyvaisyyttd. Jo joitain vuosia Kelassa tydskennelleet haluaisivat
oppia uutta, paasta kehittymaan. He ovat innokkaita ja heilla on ideoita. Heidat kannat-

taa ottaa mukaan kehittamaan uutta tydelamaé yhdessa.

« Mahdollistetaan mielekkaat tyttehtavat ja tydssa kehittyminen

¢ Mahdollistetaan uralla eteneminen

* Otetaan tiimi mukaan kehittdmaéan toimintaa ja uutta tydelaméaa
e Annetaan vastuuta ja delegoidaan tehtavia

¢ Otetaan mukaan projekteihin

Vuorovaikutteinen keskustelu on yksi tydelamataidoista. Nuoret odottavat esimiehiltdén

lasnaoloa ja keskustelua, auttamista, kannustamista ja tukemista. NAaita taitoja voidaan
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kehittda koko tiimiin tai yksikkoon luomalla keskustelukulttuuri, jossa annetaan ja saa-
daan palautetta - joka kdénteessd. Haastattelussa nousi esiin vahva tarve saada pa-

lautetta, joka kehittaa ja ohjaa eteenpain kannustaen.

Vuorovaikutusta voidaan lisata ja kehittdd joustavasti erilaisissa foorumeissa, kuten
yhteisissa palavereissa ja kahdenvalisissa keskusteluissa. Kannustamalla henkilostoa
kertomaan mielipiteitdan ja ideoitaan voidaan kehittaa tyota mielekkddseen suuntaan.
Tyo6ntekijat haluavat arvostusta ja enemman vastuuta. Vastuun antaminen puolestaan
lisda luottamusta. Vuorovaikutteinen keskustelu on keino jakaa arvostusta, kuulla mie-
lipiteitd, keskustella niistd ja ohjata toimintaa oikeaan suuntaan. Osallistaminen luo
mielekkyyttd tyéhon. Kela on monipaikkainen tydyhteiso, jossa tiimit ovat hajallaan.
Virtuaalipalaverien kaytto osallistavia tydkaluja hyddyntaen on ratkaisu hiljaisiin palave-
reihin. Kaikki voivat osallistua ja kertoa mielipiteitddn, jolloin palavereista tuleekin tyon
kehittamisen paikkoja. Naméa osallistamismenetelmat on Kelassa osittain jo otettu kayt-
t6on. Ehdotetaan, ettéa esimiehet hyddyntaisivat Y-sukupolven osaamisia ja kyvykkyyk-

sia.

Merkityksellinen tyd on mielekastd. Kun tyd on mielekastd, on henkild motivoitunut ja
onnellinen ty6ta tehdessaan. Samalla han on tehokas ja tuottelias. Mielekas tyo ja si-
toutuminen linkittyvat vahvasti toisiinsa. Organisaatioon sitoutuminen on merkittava
tekija tyonantajan ndkoékulmasta. Kun tiedetaan, ettéd sitoutumista organisaatioon edis-
tavat vahvasti tyossa kehittymisen mahdollisuudet, kannattaa asia ottaa vakavasti.
Nuoret haluavat kehittya ja oppia uutta. Se viesti tulee ilmi joka kohdassa. He eivat
tarvitse valmiiksi mietittyjéa urapolkuratkaisuja, vaan heidan tavoittelemiaan osaamisia
saadaan esiin keskustelemalla toiveista ja unelmista. Tarke&a on lisdksi se, etta tyon-
tekijat voivat hyddyntdd omia vahvuuksiaan ja kehittda itseaan vahvuuksiensa kautta

jatkuvasti.

» Lis&a vuorovaikutusta yhteisissé palavereissa

* Anna jatkuvaa palautetta

* Hyo6dynna kielitaito-osaamiset

* Tunnista ja vahvista vahvuuksia

* Kehita palkitsemista lisddmalla vapaan mahdollisuus
rahapalkkion sijaan tai rinnalle

+ Vahvista luottamusta
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Organisaatiotasolla ehdotetaan kellokortin poistamista kaytosta. Se kuulostaa rohkeal-
ta teolta, mutta tutkimuksen mukaan se tuottaisi hyvad. Esimiehen rooli luottamuksen
rakentajana ja tunnistajana on tarkeda. Luottamus on joustavan tyon edellytys erityi-
sesti silloin kun tyota tehdaén etdalla. Sovitut pelisaannot ja oikein asetetut tavoitteet
rakentavat luottamuspohjaa. TyOajan vapautus antaisi uudenlaisia mahdollisuuksia ja
vapauksia valita tyon tekemisen aika ja paikka. (Piha & Poussa 2012, 53-67.) Toisi-
naan tyot voisi tehda todella ripeésti. Kun paivan tavoitteet on tehty, koittaa vapaus.
Vapaus luo tydhon mielekkyyttd. Samalla tydnantaja saa tehokkuutta ja tulosta. Kun
tyontekijat alkavat itse seuraamaan tuloksiaan, he tulevat hyvin tietoisiksi millaista tyo-
panosta odotetaan. Tavoitteet tulisikin mitoittaa tehtyyn tyéhoén. Kellokortti on jo men-

neisyyttd, eikd se motivoi.

Nuorille sopii selkeédsti maaritellyt tavoitteet, joista he motivoituvat. Kelassa on jokaisel-
le maaritelty henkilokohtaiset tavoitteet. Tavoitteiden tayttymista seurataan ja tulokses-
ta keskustellaan. Ehdotettu vapaa tyon tekemisen tapa ei valttamatta sovellu talla het-
kella asiakaspalveluun, silla palvelua tarjotaan yhdeksasta neljaéan. Asiakaspalveluteh-
tavissé olevat voisivat luoda keskenaan pelisaannot. Ratkaisutydssa vapaan tyon te-
kemisen malli voitaisiin ottaa kayttdon vaikka heti. Sopisiko vapaa tydaika lahitulevai-
suuden Kelan maailmaan? Vapaus tuottaa vastuuta, joten tam& malli soveltuisi var-

masti muillekin tydelamassa toimiville sukupolville.

Y-sukupolveen kuuluvat henkilt nauttivat vapaudesta, mutta eivét niinkaan rahallisesta
palkitsemisesta. Palkitsemista voisi kehittdd antamalla vapaata tavaran tai rahan si-
jaan. Tama tuntuisi nuorista monin verroin arvokkaammalta, silla silloin palkkio kohdis-
tuisi itselle tarkeaan tarpeeseen. Tamakin on yksildllista, joten kysymalla selviaa, mikéa
palkitsemistapa ketékin motivoi. Kelassa on sovitut palkitsemisen kaytannét. Vapaana
annettava palkitseminen sielta viela puuttuu, joten ehdotetaan vapaan kayttéonottoa
leffalippujen sijaan tai niiden rinnalle. Y-sukupolvi ei ole tyytyvdinen palkkakehitykseen-
s4, vaan kokee, ettd muilla aloilla korkeasti koulutettujen palkat ovat korkeammat. Hy-

vat tydsuhde-edut kompensoivat hieman tilannetta.

« Luovutaan kellokortista, jolloin vastuu henkildkohtaisesta tuloksesta kasvaa
* Kehitetdan palkitsemista lisdamalla vapaa-ajalla palkitseminen tavaran rinnalle

¢ Tunnistetaan ihmisten tarpeet - kysy mista he motivoituvat
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Onko vaarana se, ettd nuori hyppaéa toiseen organisaatioon? Taman kehittdmishank-
keen mukaan suurta vaaraa ei ole talla hetkella nahtavissa. Tydelama tulee kuitenkin
muuttumaan ja tiedetdaan, ettd osaavista ihmisista on tulossa pulaa. Tama kannattaa
huomioida erityisesti siitd toivottavasta nakokulmasta, ettd Suomen talous |ahtee nou-
suun. Osaavista nuorista tullaan kilpailemaan. Kelan henkiléstotutkimukset kertovat,
etta tyossa kehittymisen ja uralla etenemisen mahdollisuudet koetaan véahaisiksi. Kuin-

ka sitten onnistumme luomaan mielekkaita tyéuria nuorille?

Tutkimuksessa nousi keskusteluun myos se, millaista erityisosaamista nuorilla on. He
eivat valttamatta itse arvostaneet tietoteknisia taitojaan, silla se, samoin kuin erilaisissa
verkostoissa toimiminen on heille niin luontaista osaamista. Heiddn osaamisensa on
tulevaisuuden mahdollisuus, jos vain osaamme valjastaa sen koko organisaation kayt-
toéon, jakaa sita ja hyodyntaa sitéd systemaattisesti. Heilla on paljon erilaista kieliosaa-
mista, jota arvostetaan erityisesti asiakaspalvelussa. Ja tulevaisuudessa varmasti moni
yritys on kiinnostunut globaalisti ajattelevista nuorista. Nuoret jakavat osaamistaan mie-
lella&n. Y-sukupolven nuoret haluavat koko ajan kehittya tyésséan ja kehittda itsedan,
kunhan heille annetaan siihen mahdollisuus. He luottavat itseensa ja nopeaan oppi-

miskykyynsa.

Ty6ssé kehittymisen askeleen ei tarvitse olla iso harppaus perinteisia urapolkuja pitkin,
esimerkiksi asiantuntijasta esimieheksi, vaan osaamista voidaan kehittd pienissa eris-
sa. Uudet henkilot tarvitsevat hyvan perehdytyksen ja mentorin tuen. Mutta ratkaisuja

pitd& miettid myos eteenpain.

Tyo6urakeskustelut (Tyo6turvallisuuskeskus) voisi olla tydkalu, jolla saamme esiin ne
asiat, joissa ihmiset haluavat kehittdd osaamistaan. Kehittymistarpeet ovat yksilollisia,
joten kaikki eivat haaveile esimiehisyydesta. Nuoret haluavat rakentaa omaa henkil6-
kohtaista urapolkuaan tavoitteenaan vahvistaa erilaisia henkilékohtaisia osaamisaluei-
taan. On hyva pitda mielessa se, etta tydpaikan vaihtoja tulee uudessa tybelamassa
tapahtumaan kilvaammalla tahdilla kuin mihin ehk& olemme tottuneet. Samalla taytyy
tiedostaa organisaation rajalliset mahdollisuudet tarjota jatkuvasti uusia kehittymisen
polkuja. Oma urakehitys on jokaisen yksilon omalla vastuulla. Joskus voi tulla se hetki,

etta tydpaikan vaihto on edessa.

« Kysytdan ja tunnistetaan olemassa oleva osaaminen

¢ Hyddynnet&dén koko tiimin kaytt6on nuorten tietotekninen osaaminen



57

e Hyddynnet&d&n nuorten sosiaalisen median taidot
¢ Mahdollista mielekas ty, jossa paasee kehittymaan
* Anna vastuuta

e Ota tydurakeskustelut kayttoon

Tybyhteison ja esimiehen merkitys on Y-sukupolvelle suuri. He haluavat keskustella
asioista tiimissd, miettia ratkaisuja yhdessa ja paastéa tulokseen. Esimiestydlla vaikute-
taan tydhyvinvoinnin lisdksi myds tydén mielekkyyteen. Huono johtaminen vaikuttaa
haastateltavien mielesta negatiivisesti tydn mielekkyyden kokemuksiin ja aiheuttaa jopa
poislahtbaikeita. Esimiehelta odotetaan joustavuutta, selkeyttd, napakkuutta, luotetta-
vuutta ja helposti lahestyttavyyttd. Esimiehen vuorovaikutustaidot ovat tarkeat, silla
puheella ohjataan tiimid. Erityisen tarkeaksi nuoret kokivat arvostuksen ja palautteen
saamisen. Haastateltavat ilmaisivat, etta on tarkeda osata johtaa niin, etta tiimi paasee
parhaaseen mahdolliseen tulokseen. Jamakka, tasapuolinen, oikeudenmukainen, ih-
misten erilaisuuden ymmartava, vastuuta jakava, kehittymisen mahdollistava ja alais-
tensa puolia pitava esimies on hyvé esimies. Lisaksi esimiehen tulee johtaa ja valmen-

taa.

* Y-sukupolvi odottaa lasna olevaa esimiesta
» Kiita ja kannusta kehittymaan
* Valmenna ja sparraa

e Luo avoin keskustelukulttuuri

Vanhat johtamisen keinot eivat enda toimi. Y-sukupolvi on ilmaissut vahvasti tarpeensa
kehittya tydssaan, paasta urallaan eteenpdin ja odottavansa mahdollistavaa johtamista.
Kelan esimiehet saavat parhaillaan koulutusta valmentavaan esimiestythén. Valmen-

tava johtaminen vastaakin erinomaisesti Y-sukupolven tarpeisiin.

7 Kehittdmishankkeen tuotos — opas esimiehille

Esittelen seuraavaksi tdman kehittamishankeen tuloksena syntyneen oppaan: Y:n esi-
mies, mielekk&an tydon mahdollistaja (lite 6). Opas on 16-sivuinen A4-kokoinen s&hkai-

nen dokumentti esimiesten kayttdon. Oppaan siséaltd on kaksiosainen.
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7.1 Toimintatapaopas tyéuran alkaessa

Oppaan ensimmaiseen osaan on koottu Kelassa olemassa olevat toimintatavat tyéuran
kaynnistamiseen. Tavoitteena oli yhdistda tyduran alkaessa tarvittava esimiestieto
samaan oppaaseen, jolloin asioiden léytdminen kay sujuvasti. Jokaisen tekstiosan alla
on linkki. Linkit ohjaavat Kelan sisdiseen intranetiin, Sinettiin. Nain Sinetissa tehdyt
paivitykset paivittyvat myos oppaaseen. Muilta osin oppaan toteuttajana teen tarvittavat
tekstipaivitykset ja muutokset itse. Ensimmainen osa kasittaa sivut 1-5 ja se sisaltda

tietoa:

e Perehdytyksesta

* Koeajasta

» Ty0Osuhteeseen liittyvista terveyspalveluista

« Kehityskeskusteluista

* Mentoroinnista

* Osaamisen kehittdmisesta

¢ lk&ohjelmasta

e Ty0ajan joustoista

» Etatydsta

¢ Varhaisen valittamisen mallin tyéhyvinvointikeskusteluista

e Tietoa Kelan urapoluista

7.2 Johtamisen keinoja Y-sukupolven sitouttamiseksi ja motivoimiseksi

Oppaan toinen osa sisaltdd niitd johtamisen keinoja tai menetelmia, joilla tyontekija
saadaan sitoutumaan tyohon ja tybnantajaan. Opas tarjoaa vinkkeja tyontekijan sisai-
sen motivaation tunnistamiseen ja johtamiseen. On tarkedd huomata, etta sisdisen
motivaation johtaminen ei ole ihmisten johtamista, vaan se on yksildiden johtamista.
Oppaassa kuvataan Y-sukupolveen kuuluvan erityispiirteitd. Eri osioiden jalkeen voi
siirtyd linkeilla kattavamman tiedon aarelle, eli niihin sahkéisiin aineistoihin, joita on

kaytetty oppaan kirjallisena materiaalina.

e Sisdisen motivaation johtamisen seka Anna palautetta lahteena on hyddynnetty
Tyo6n tuuli -aikakauslehden artikkelia Sisdisen motivaation johtaminen - avain y-

sukupolven johtamisen haasteisiin. (Jarenko & Pesonen 2/2015, 17-22).
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e Sivut 7-9 kertovat sisdisen motivaation johtamisen keinoista

* Téasséa oppaassa esitellaan kaytannon vinkkeja tietyn tarpeen omaavan henkilon
motivoimiseen. Mayor ja Risku (2015) kuvaavat teoksessaan Opas yksil6lliseen
motivointiin motivaatioteorian kehittdjan Steven Reissin motivaatiopsykologian
periaatteita kaytannon esimerkein.

e Sisdisen motivaation kaksi ominaisuutta ovat: mitd halutaan ja miten paljon ha-
lutaan. Kaikki ihmiset haluavat esimerkiksi hyvaksyntaa, ymmarrysta, turvalli-
suutta ja oikeudenmukaisuutta, mutta eivat samassa maarin. Reissin mukaan
ihmisilla on 16 perustarvetta tai perusmotiivia, jotka ilmenevat eri ihmisilla erilai-
sin painotuksin. (Mayor & Risku 2015, 54-55.) Oppaassa naitd perusmotiiveja
esitellaan seitseman.

e Sivut 9-11 keskittyvat palautteen antamiseen

* Sivulla 12 on myds muistilista esimiestyon tueksi Y-sukupolven tarpeista

* Vinkkeja Y:n sitouttamiseksi ja tydurakeskusteluiden tueksi

e Sivulla 14 on kuvattu kysymystyyppeja, joita voi hyddyntaa tyduran alkuvaiheen
keskusteluissa.

e Sivulla 15 on taulukko: Tydelaméan sukupolvien asenteet ja arvostukset tyéhon.
Taulukosta on havaittavissa eri sukupolvien asenteiden ja arvostusten poik-
keavuudet. Tama taulukko kertoo nopealla vilkaisulla eroavaisuudet tai yh-

tenevaisyydet eri sukupolvien valilla.

Oppaan sisalto esiteltin 29.4.2016 Eteldisen vakuutuspiirin Eléke-, opinto- ja perhe-
keskuksen lahiesimiehille Skype-palaverissa. Samalla kysyttiin haluavatko esimiehet
antaa palautetta, jolloin opasta voidaan vield muuttaa tarvittavilta osin. Kehittdvaa pa-
lautetta en tuolloin juurikaan saanut. Esittelytilaisuudessa ja muutama paiva sen jal-
keen totesivat esimiehet, ettd aihe on ajankohtainen ja tarkeé. Ikjohtamisessa nuorten

nakokulma on tuore ja uusi, sekéa kiinnostava.

Oppaan valmistuttua jaoin sen esimiehille, jotka osallistuivat oppaan esittelytilaisuu-
teen. My6hemmin toukokuussa esimiehet kertoivat kilnnostuneensa oppaasta ja koki-
vat sen hyodylliseksi tyokaluksi. Kolme esimiestd kertoi ottavansa oppaan kayttéén
heti. Opas auttaa valmistautumaan esimerkiksi palautekeskusteluihin. Erds esimies
kertoi oppaan heréttdneen miettiméan omaa johtamistapaa, ja sita kuinka tarkeaa yksi-
[6lahtéinen johtaminen on. Palautekulttuurin rakentamisen ideat koettiin hyvana. Sa-
moin sisdisen motivaation johtamisen sanottiin mahdollistavan tyén imun lisdantymi-

seen. Kaksi esimiesta lausui oppaan luettuaan seuraavasti:
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Opinnéaytetydta lukiessani ymmarsin, miten eri tavalla y-sukupolven edustajat
suhtautuvat tydhon. Muistin tapauksen, kun eréas entinen tyontekijani tuli suoras-
taan vaatimaan, ettd hénen tulisi saada palautetta useammin kuin 3-4 kertaa
vuodessa. Pidin sita silloin itsekkyytend, mutta nyt ymmarran, etta palautteen
saaminen on tarkeda. Samaa on kertonut myos toinen tallakin hetkella ryhmas-
sani oleva y-sukupolven edustaja. Jatkuva palautteen saaminen on tarkeaa!” Ai-
on siis hyddyntda opasta tydssani ja yrittdd myos sitd kautta ymmartad ryhmas-

sani olevia erilaisia ihmisia. (E1)

Otan varmasti kayttdon nyt heti samalla kun muutenkin opetellaan uutta toiminta-
tapaa. Kokisin ettéd oppaan vinkkeja voi kayttaa ihan koko ajan, juuri niista arjen

kohtaamisissa seka nuorten ettéd vanhempien tyéntekijéiden kanssa. (E2)

Taman kehittdmishankkeen ja luodun oppaan myodtd esimiehet oivaltavat, ettd Y-
sukupolveen kuuluvat tydntekijat tarvitsevat yksil6llista, vuorovaikutteista ja palautteella
rikastettua johtamista. Tama tietoisuus y-sukupolven erilaisesta johtamisen tarpeesta

on uutta, ja nain ollen se toimii laadullisena mittarina.

Tuotettu opas on tytkalu, jota voidaan hyodyntaa rekrytoitaessa uusia tyontekijoita
organisaatioon. Lisaksi opas palvelee arjen johtamisessa seka tavoite- ja palautekes-
kusteluiden aikana. Tama tyokirja muistuttaa esimiesten mieliin niitd yksil6llisia johta-
misen tekoja, joiden avulla tunnistetaan moninaisen joukon erilaiset tydelamatarpeet.
Tarpeiden tunnistamisen lisdksi pyritdan tiimin jasenia osallistamaan tyén kehittami-
seen ja tyontekijoille mahdollistetaan tydssa kehittyminen niissé puitteissa kuin se on

mabhdollista.

8 Tutkimustulosten kiteytys

Nuoren, kunnianhimoisen ja korkeasti koulutetun ikdluokan ymmartaminen on tarkeaa,
jos organisaatio aikoo onnistua tydmarkkinoiden kovenevassa Kilpailussa. Taméan su-
kupolven yksi leimaavimmista piirteistd on se, ettd he ilmaisevat vaatimuksensa tyo-
hon, jota oikeasti haluavat tehda ja josta he oikeasti nauttivat. Taman kehittdmishank-

keen tutkimustulosten mukaan voidaan vetaa joitakin johtopaatoksia.

Tuloksia verrattaessa teoriaan voidaan todeta tuloksien vastaavan teoriaa k&siteltyjen

teemojen kautta. Job Hopping ei ilmiéna vaikuttaisi houkuttelevalta Kelassa tyota teke-
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viin nuoriin, silla he haluavat ty6ltdan turvaa, pysyvyytta ja tydssa kehittymistd. Muuta-
ma poikkeava mielipide kuitenkin nousi esiin. Muuttuvatko tarpeet talouden kehittymi-

sen ja ty6paikkojen lisddntymisen myo6ta?

Myds teoriassa korostetaan yksil6llisyytta, eli Y- sukupolvea ei voi katsoa vain yhtena
samanlaisena ryhmana, vaan moninaisena joukkona erilaisia yksilgitéd. He ovat synty-
neet ja kasvaneet samassa ajassa, joka maarittaa heita osittain. Y-sukupolven arvojen
tiedostaminen auttaa ymmartamaan taman sukupolven tybelamatarpeita. On kuitenkin
tarkeda huomioida, ettéd samaan sukupolveen kuuluvilla henkilgilla on yksiléllisia ja eri-
laisia tarpeita. Lisaamalla keskustelua ja suuntaamalla kiinnostukset yksil6ihin ja tii-
meihin, esimiehet saavat arvokasta tietoa johtamisensa tueksi. On myds tarkeaa kehit-

taa tiimia yhdessa eteenpain.

Kehittamistyén odotetut tulokset, kuten mielekkaiden ty6tehtavien mahdollistaminen,
kannustavuuden ja palautteen antamisen kehittyminen seké vuorovaikutuksen lisdan-
tyminen, siirtyvat kaytantoon esimiehille suunnatun oppaan avulla hieman myéhemmin.
Opas on jo otettu kayttdon kolmen esimiehen toimesta ja sen mittavampi jalkautus on
parhaillaan menossa. Opas sijoitetaan ratkaisukeskuksen omaan tyétilaan Sinettiin,
josta kuka tahansa Kelan henkilé paasee sitd lukemaan ja hydédyntaméan. Laadin rat-
kaisukeskuksen sivuille uutisen, jossa kerrotaan tasta kehittdmishankkeesta seka op-
paasta. On hyva tiedostaa, ettd esimiehet saavat parhaillaan valmentavan johtamisen
koulutusta. Uskon, ettd opas tukee esimiestydtd samalla kun valmentavaa johta-

misotetta opetellaan.

Toimintatutkimuksen luonteen mukaisesti kehittamistyon lahtékohtana on saada aikaan
toiminnan kehitysta toimintoja tai kaytanteitd muuttamalla. Tamén tavoitteen voidaan
todeta alkaneen toiminnan kaynnistymisen ja oppaan kayttéonoton osalta heti kolmen

esimiehen toimesta. Opas markkinoi itsedan saatujen kayttajakokemusten myo6ta.

8.1 Sitoutuminen ja Job Hopping

Palkan pienuus ja riittamattomyys nousivat haastatteluista esiin. Voidaanko Kelassa
vaikuttaa nopeampaan palkkakehitykseen? Taméa olisi motivoiva tekija. Toisaalta pa-
laute ja palkkiot seké tutkimuksesta noussut vapaa-ajan arvostus, tuovat osaltaan lisa-
arvoa pieneksi koetulle palkalle. Tarkeaksi seikaksi koettiin tyon ja vapaa-ajan tasapai-

no seka tydyhteiso, jossa viihdytaan.
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Ty6n mielekkyyden kokemuksia lisdavat ajanmukaiset tyovélineet ja tyopaikka, jossa
saa olla kivaa. Y-sukupolvi arvostaa tyonantajan tarjoamia tyosuhde-etuja, kuten katta-
vaa tyoterveyshuoltoa. Esimiestydn laadun ja viestinnan vaikutus sitoutumiseen on
ilmeinen. Johtamiseen tarvitaan uudenlaista lahestymistapaa kuin mihin aikaisemmin
on totuttu — ja siihen suuntaan Kela on menossa. Y-sukupolvi odottaa kaskyjen sijaan
kannustusta seka esimiehen tahtoa edistaa jatkuvaa tydssa kehittymista. Y-sukupolvi
janoaa tydssaan jatkuvaa ja eteenpdin vievaa palautetta. Tama tuli esiin niin teoriasta

kuin taméan kehittamishankkeen tutkimuksestakin.

Y-sukupolvi haluaa esimieheltd vastuuta ja arvostusta, seka valmentavaa johtamista.
Nuoret haluavat itse joustaa ja antaa tydssaan parhaansa, mutta odottavat samaa
joustoa ty6nantajalta. Korkean koulutuksensa my6ta he odottavat nopeaa etenemista
tydssaan. Jos tata ei mahdollisteta, saattaa olla mielessa tydpaikan vaihtaminen hou-

kuttelevampaan.

8.2 Osallistamisen lisdaminen

Henkilostobarometritulokset kertoivat kohdeorganisaation esimiestyon olevan hyvalla
tasolla. Y-sukupolvi odottaa palautteen lisaksi kannustusta. Henkilostokyselyn vaitta-
ma: Lahiesimieheni kannustaa opiskelemaan ja kehittym&an tydssani - arvosana oli
l&hiesimiestd koskevista tuloksista alhaisin. Nailla tiedoilla ei kuitenkaan péaéasta pureu-
tumaan tdméan tutkimus- ja kehittdmishankkeen mielenkiinnon kohteena olleeseen
ryhmaan, Y-sukupolvea edustaviin nuoriin tyontekijéihin, silla vastaajien ikdjakauma
lahiesimiesta koskevissa kysymyksissa ei ole tiedossa.

Talla toimintatutkimuksella 16ydettiin sen sijaan joitakin toimivia ratkaisuja, joita on esi-
telty esimiehille tarkoitetussa oppaassa. Opas antaa vinkkeja sitoutumisen ja sisdisen
motivaation johtamiseen, jatkuvan arkipalautteen antamiseen seké tydurakeskustelun

systemaattiseen kayttdéon ottamiseen.

Y-sukupolvi haluaa osallistua tyon ja toiminnan kehittamiseen. He haluavat vastuuta.
Vastuun saaminen on puolestaan viesti heille siitd, ettd esimies luottaa. Tarjoamalla
erilaisia oppimisen ja tydssa kehittymisen mahdollisuuksia jokaiselle, voitaisiin tydyh-
teisbissa entistd paremmin. Nama erilaiset mahdollisuudet osallistua ja oppia uuttaa
ovat moninaisuuden johtamista parhaimmillaan. Tulevaisuuden ty6elamassa tarvitaan

ja kaivataan innostunutta henkil6stod, joka ideoi ja innovoi. Y-sukupolvi tuo asioita roh-
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keasti esiin, ja juuri rohkeutta esimiesten tulisi ruokkia. Osallistamalla ja ottamalla hen-

kildst6a mukaan kehittamistyohon, luomme uudenlaista tydelaman tulevaisuutta.

8.3 Jatkotutkimus

Jatkotutkimuksena Y-sukupolven tytelaman kehittamisessd minua kiehtoo pelillistami-
nen ja pelien sopivuus Kelan kaltaiseen organisaatioon. Pelillistdminen puhuttaa tassa
ajassa yrityksia, silla sen avulla on mahdollisuus muun muassa kasvattaa tyontekijoi-
den motivaatiota, innostaa ja kehittdaa vuorovaikutustaitoja. TIEKEn tutkimus- ja kehit-
tamisjohtaja Jyrki Kasvin mukaan pelaamalla voi oppia ja opettaa, eli pelaamalla voisi

mahdollisesti oppia sisaistamaan valilla hyvinkin mutkikkaita tyéohjeita.

Tulevaisuuden tydeldman sanotaan pirstaloituvan. Ennustusten mukaan digitalisaation
kehitys ja robotiikka tulevat muuttamaan ty6ta vaativammaksi tekniikan hoitaessa ru-
tiinitydn. Verkostoituminen lisaéntyy ja tyon teon aika ja paikka vapautuvat. Ihmissuh-
detaidot ja valmius nopeisiin muutoksiin tulee olemaan ty6ssé tarvittavia tarkeita tyo-
elamataitoja. Kasvin (2014) mukaan pelaaminen perustuu palautteeseen ja vuorovaiku-
tukseen, samoin kuin johtaminenkin. Pelillistamalla tyon tekemisen mutkikkaat ohjeet,
ne avautuvat paremmin. Samalla tyon tekemiseen voi pdastad montaa reittia pitkin. Pe-
lillistAminen on Kasvin mukaan erinomainen tyokalu myos johtamiskulttuurin kehittami-
seksi. (Kasvi 2014.) Uskon, etta pelaaminen sopisi hyvin niin Y-sukupolven kuin seu-

raavan Z-sukupolven tarpeisiin.

9 Tutkimus- ja kehittdmishankkeen onnistumisen arvi ointi

9.1 Uskottavuus ja autenttisuus

Laadullisessa tutkimuksessa korostetaan tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuutta
lisda tutkijan tarkka selostus tutkimuksen toteutuksesta. Tarkkuus koskee kaikkia vai-
heita. Haastattelututkimuksissa kerrotaan olosuhteista ja paikoista, joissa aineistot ke-
rattiin, kerrotaan haastatteluun kaytetty aika sekd mahdolliset hairitekijat. (Hirsjarvi &
Remes & Sajavaara 2009, 232 -233.)
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Uskottavuus, vahvistettavuus, refleksiivisyys, siirrettavyys ja autenttisuus ovat tyypillisia
luotettavuuskriteereitd laadulliselle tutkimukselle. Tutkijan kayttdméa aika tutkittavaan
iImioon lisdé tutkimuksen uskottavuutta Tutkijan on ymmarrettava tutkimukseen osallis-
tujan ndkodkulma ja se vie aikaa. (Kylmé & Juvakka 2012, 128.) Opinnaytetydprosessini
alkoi varsinaisesti noin kaksi ja puoli vuotta sitten, joten aikaa minulla oli. Tuona aikana
olen tydstanyt opinnaytetyotani hiljalleen. Prosessin aikana sain tutkittavasta ilmiosta
selkeé@n kuvan ja opin ymmartamaan Y-sukupolveen kuuluvien henkildéiden arvomaail-

maa seka tydelamaodotuksia.

Vahvistettavuudella tarkoitetaan sita, ettd toinen tutkija pystyy seuraamaan tutkimuk-
sen eri vaiheita paapiirteittdin. Tama tarkoittaa tutkimusprosessin eri vaiheiden kirjaa-
mista muistiinpanojen tai tutkimuspaivakirjan avulla. (Kylma & Juvakka 2012, 129.)
Kirjasin haastattelussa eri vaiheita muistiin, tein haastattelut nauhoittaen. Myéhemmin
aineistoa litteroitaessa, nauhuria pystyi hidastamaan, jolloin auki kirjaaminen helpottui.
Reflektiivisyydella tarkoitetaan tutkijan omien lahttkohtien tarkastelua. Tutkija arvioi
itsedan ja omaa vaikutustaan aineistoon seké& koko tutkimusprosessiin. (Kylméa & Ju-
vakka 2012, 129.)

Pyrin tietoisesti olemaan puolueeton tutkimuksentekija. Mielestani onnistuin siitakin
huolimatta, ettéd olen kyseisessa organisaatiossa tydssa ja tiedonantajat olivat padosin
minulle tuttuja henkil6itd. Toimin tilanteessa tutkijana unohtaen oman esimiesroolini.
Haastattelut toteutettiin rynm&haastatteluina, jossa tavoitteenani oli saada ryhma kes-
kustelemaan keskendan. Sain tutkimukseen osallistujat keskustelemaan avoimesti ja
vapautuneesti. Aineiston ensimmainen kuuntelu tapahtui melko pian haastattelujen
jalkeen, sitten siirsin &anitteet tietokoneelle odottamaan litterointia. Litterointi ja ana-

lysointivaihe tapahtuivat noin kymmenen kuukauden sisélla haastatteluista.

Tutkimustulosten siirrettavyytta arvioidaan laadullisessa tutkimuksessa. Tassa pyritdéan
saamaan tutkimusymparistosta ja tutkittavista kattava kuva, jotta voidaan arvioida kuin-
ka samankaltaisiin tuloksiin padstaan jos tutkimus toistetaan. (Kylma & Juvakka 2012,
129.) Uskon, etta paastaan samanlaisiin tuloksiin, jos tutkimus toistetaan saman orga-
nisaation, eli Kelan sisalla. Ymparistot organisaation eri yksikdissd ovat samankaltai-

set.

Sisallonanalyysilla etsitdéan merkityssuhteita. Niilla tarkoitetaan eri ihmisten kokemuksia

ja tulkintoja tutkittavasta ilmiosta. (Vilkka 2015, 163.) Analysoin opinnaytetydni aineis-
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ton aineistolahtoiselld sisallonanalyysilla ja sain aineiston kasattua teemojen ymparille.
Na&in aineiston analysointi onnistui hyvin. Litterointi ja luokitteluvaihe olivat suuritoisia,

mutta tarpeellisia vaiheita.

9.2 Omakohtainen tarkastelu aihevalinnasta

Aiheena Y-sukupolven ndkokulma on tarked. Heidan sanotaan olevan arvotietoisia
tydelaméan muutosagentteja, jonka tdman kehittamishankkeeni aikana olen ymmarta-
nyt. Y-sukupolvella on rohkeutta vaatia muutosta &aneen seka johdattaa mielipiteillaan
tydelamaa oikeaan suuntaan. He vaativat hyvinvointia tytssa, antavat ideoita ja odot-
tavat, etta ideoille ryhdytaan tekeméaan jotain. Havaitsin Y-sukupolveen kuuluvia tyon-
tekijoitd haastatellessani, miten tarkeda mielekas ja eteenpdin vieva tyé on. Tybela-
massa vaikuttavilla Y-sukupolven edustajilla nayttdisi menevan taman tutkimuksen
mukaan hyvin. He osaavat nauttia elaméasta. Liséksi he osaavat tasapainottaa tyon ja

vapaa-ajan.

Samalla tiedetdaan, ettd Y-sukupolveen kuuluu myds toinen ryhmaé, joka on huonossa
tydomarkkina-asemassa. Osa tekee maardaikaisia t6itd, osa pétkatoitd, osalla ei ole
lainkaan toitd. Suomen hallitus on tarttunut téarked&n asiaan vaatiessaan tydurien pi-

dentamista niin alusta, keskeltd kuin lopustakin. Suomen nuorille pitaa Ioytaa tyota.

Varsinainen opinnaytetyon tulos on, ettd organisaation esimiehista moni on paassyt
perehtymaan moninaisuuden johtamisen periaatteisiin ja Diversity & Inclusion — nako-
kulma esimiestyohon ja johtamiseen on Ioytynyt. Diversity & Inclusion-prosessi kestaa
useita vuosia, mutta sen avulla organisaatio voi paasta hyviin tuloksiin. Hankkeen ai-
kana on kaynnistetty Diversity & Inclusion — ajattelun mukaisia toimenpiteitd. Monia

mahdollisuuksia on l6ydetty, joitakin on jo testattu ja joillekin on laadittu suunnitelma.

Taman opinnaytetyon tuloksia hyddynnetdan kohdeyrityksen esimiestydn kehittami-
sessd ja Y-sukupolven johtamisessa. Opas esimiehille antaa vinkkeja millaisia johtami-
sen keinoja hyodyntamalla onnistutaan sitouttamaan nuoret tyontekijat organisaatioon
ja samalla vahentamaan ilmién Job Hopping vaikutusta. Kayttéonoton jalkeisia tuloksia
voisi mitata henkilost6- ja esimiestyytyvaisyyskyselyilla. Naisté saatujen tulosten perus-

teella kehittAmista jatketaan niilta osin missa sitéa vaaditaan.
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Ty6elama muuttuu ja globalisoituu vauhdilla. Organisaatio tarvitsee innostuneita ja in-
novatiivisia henkilditd kehittamaan Kelaa eteenpain. Kela tavoittelee modernia ja kette-
réé organisaatiota, joka voi mahdollistua tdmé&n uuden tydeldamé&én saapuneen ja saa-
puvan arvotietoisen ja kehittamishenkisen sukupolven avulla. Kunhan annamme hei-

dan danensa kuulua.

Mitd tama kehittdmistehtava antoi minulle? Se avasi silmani ja opetti miten tarkeda on
kuunnella tydntekijoiden ajatuksia, toiveita ja mielipiteitd — ja osallistaa heidat toimin-
nan, tyon ja tydyhteisén kehittdmiseen. Moninaisuuden kasitteeseen tutustuttuani aloin
enemman tietoisesti ajattelemaan erilaisten ja eri-ikaisten ihmisten merkitysta tydyhtei-
soissa. Tybelamassa todellakin vaikuttaa kolme sukupolvea erilaisine arvomaailmoi-
neen, toiveineen ja tarpeineen. Heilla kaikilla on oikeus hyvaan johtamiseen, reiluun
tydyhteisdon ja hyvaan tydhyvinvointiin. Luottamus ja arvostus ovat pohja yhteistoimin-
nalle. Esimiehena pyrin lisdéamaan vuorovaikutusta tyoyhteistéssd seka mahdollista-
maan tyontekijoille mielekkaita tyotehtavia. Tyohyvinvoinnin ja sitoutumisen kehittami-
sen kannalta on tarke&& osata tunnistaa tyontekijoiden motivoitumistekijat — ne siséi-

set.

Tassa toimintatutkimuksessa tutkittiin Y-sukupolven (ikdjohtaminen) tyoelama- ja joh-
tamistarpeita. Samaa tarkastelutapaa voisi noudattaa vaikkapa osatytkykyisten tai eri
kulttuuritaustoista tulevien tyontekijoiden osallistamiseen. "Moninaisuus on hyvan tyo-

yhteisén ominaisuus.”
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Kutsu ryhmakeskusteluna kaytavaan teemahaastatteluu n

Hyva,

Sinut on valittu keskustelemaan sukupolvesi edustajien kanssa pienryhmassa aiheesta

"Y-sukupolven johtamisodotukset esimiestyolta”.

Osallistuminen antaa Sinulle mahdollisuuden vaikuttaa tulevaisuuden esimiestyon ke-
hittdmiseen. Ryhmalta toivon saavani informaatiota Y-sukupolven tulevaisuuden joh-
tamistarpeista ja tydelamaodotuksista, mita tarvitsen lahtedkseni kehittamistydssa oi-
keaan suuntaan. Keskustelun innoittajana toimii artikkeli "Nouseva sukupolvi kaipaa

tydlta mielekkyytta ja elamalta onnellisuutta”.

Tama tutkimus on liiketalouden ylemméan ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyo
Metropolia Ammattikorkeakouluun, jonka toteutan toimintatutkimuksena. Toimintatut-
kimus on prosessi, joka tédhtdd asioiden muuttamiseen ja kehittdmiseen entista pa-
remmiksi. Opinndytetydni on osa Metropolia Ammattikorkeakoulun hanketta "Moninai-

suusosaaminen tulevaisuuden tydyhteisdjen johtamisen tydkaluna”.

Ryhmakeskustelut nauhoitetaan myéhempaa litterointia varten. Keskustelut kasitellaan

nimettdmina ja ehdottoman luottamuksellisina

Pyydan Sinua vastaamaan tahan viestiin ja kertomaan halukkuudestasi osallistua ryh-

makeskusteluun.

Kun ryhméan kokoonpano ja tapaamisaika saadaan sovittua, lahetdn Rahkosen artikke-

lin etukdteen tutustuttavaksi.

Ystavallisin terveisin,
Maarit Raty
etunimi.sukunimi@kela.fi

Puhelin
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Juho Rahkosen artikkeli

AMK-lehti // Journal of Finnish Universities of Applied Sciences, No 4
(2014)

PAASIVU JULKAISUSTA KIRJAUDU REKISTEROIDY ETSI UUSI N NUMERO AR-
KISTO
EDELTAVAT LEHDET LINKIT > >

Nouseva sukupolvi kaipaa tyolta mielekkyytta
ja elamélta onnellisuutta

Juho Rahkonen, tutkimuspaallikkd, YTT, Taloustutkimus Oy,
juho.rahkonen@taloustutkimus.fi

Usein kuulee vaitettavan, ettad nyky-yhteiskunnassa arvot kovenevat. Hokemalle ei ole
perusteita: itse asiassa arvotutkimukset osoittavat, etté yhteiskunnan arvot
pehmenevéat. TAman huomaa jo siité, miten nykyaikaiset vanhemmat kasvattavat
lapsiaan. Kun vield 1980-luvun alkupuolella lasten ruumiillinen kuritus oli yleisesti
hyvaksyttyd, nyt vain ani harva vanhempi pitaa tallaista rikollista toimintaa
hyvaksyttavana, saati turvautuu siihen itse. Yhteiskunta menee eteenpain, kun ihmiset
muuttuvat entista sivistyneemmiksi ja oppivat tulemaan paremmin toimeen keskenaan.
Nykyisten lasten vanhempien itsetunto on niin vahva, etta heidan ei tarvitse painaa
heikompiaan alas tunteakseen olevansa itse jotakin. Sota-ajalta periytyva tunnekyl-
myys ja raakuus sekd lapsen noyryyttdmiseen ja itsetunnon murtamiseen perustuva
kasvatusajattelu painuvat véhitellen historian romukoppaan, minne ne kuuluvatkin.

Taustalla on pitkédan kestanyt talouskasvun aika

Y-sukupolvi — noin vuosina 1980-1999 syntyneet — on kasvanut taloudellisesti turva-
tussa ymparistossa, jolloin heidan ei ole tarvinnut sopeutua jatkuvaan selviytymis-
kamppailuun: elintaso on jattanyt aiempaa enemman tilaa myds itsensa toteuttamiselle
ja muiden ihmisten positiiviselle huomioon ottamiselle. Tdma on suoraan linjassa Mas-
low'n tarvehierarkian oletusten kanssa. Toisaalta y-sukupolven takaraivossa on perus-
teltu pelko, ettd heista tulee modernin taloushistorian ensimmaisia, jotka eivat saavuta
vanhempiensa elintasoa. Kun tydelamén tarjoama tulevaisuudenkuva on epavarma, on
luonnollista etta nuoret etsivét elamaansa sisaltéd yhd enemman muualta kuin materi-
aalisen elintason noususta. Tama ei valttamatta ole vain huono asia yhteiskunnan ar-
vomaailman kannalta.

Historioitsija Juha Siltala on nuorten suhteen optimistinen. Uudessa tiiliskivimaisessa
teoksessaan Nuoriso — mainettaan parempi? Nykynuorten sopeutumisratkaisut
historiassa han tarkastelee laajaa tutkimusaineistoa ja piirtdd kuvaa nuorison elamasta
monesta ndkokulmasta. Siltala ilmoittaa heti kirjansa aluksi, ettd hdnen tarkoituksenaan
ei ole tutkia aikuisten nuoriso-ongelmaa, vaan han kayttaa aineistona muun muassa
nuorisoa koskevia mielipidetutkimuksia, jossa kuuluu nuorten oma &éni ja kasitys
itsestaan. “Jalkimaterialistinen nuoriso yksilollisine toiveineen ja neuvottelutaitoineen
on syntynyt kasvatuksen kaksisataavuotisen inhimillistymisen ja lansimaiden puoli-
vuosisataisen keskiluokkaistumisen tuloksena”, Siltala tiivistdd. "Nyt nuorten odotukset
ja tydomarkkinoiden todellisuus ovat ajautuneet ristiriitaan.

Jos talouskasvu ei virid, mutta talous sailyy silti yksildiden arvonmittana, niukkenevista
resursseista kamppaillaan yhd enemman ryhmina. Silloin yksil6lliset valinnat vahenevat



Liite 3
2 (4)

ja rynméahyveet korostuvat.” Myods tulevaisuudentutkija Richard Watson uskoo, etta
uusi yhteisollisyys nostaa jalleen paataan. Kirjassaan 50 ldeas You Really Need to
Know: the Future han toteaa, ettd uudet sukupolvet alkavat taas ymmartaa henkildkoh-
taisen vuorovaikutuksen merkityksen, ja nostaa aidot, voittoa ja hyttya tavoittelemat-
tomat ihmissuhteet niille kuuluvaan arvoonsa.

Tasmaelaman ja uusyhteisollisyyden aika

Sosiaalipsykologi ja arvotutkija Martti Puohiniemi on mielesténi onnistunut
tilvistamaan pariin sanaan jotain olennaista nykyajastamme ja nousevien sukupolvien
arvoista: kirjassaan Tasmaelaman ja uusyhteisollisyyden aika han toteaa saman, min-
k& eri arvotutkimukset, kuten Taloustutkimuksen Valuegraphics, osoittavat:

Tuskin koskaan historiassa nuorten ja vanhojen ikaluokkien arvomaailmoissa on ollut
niin suuret erot kuin nyt. Tama johtuu yksinkertaisesti siita, etta eri-ikaiset ihmiset ovat
syntyneet ja kasvaneet niin erilaisina aikoina. Nouseva sukupolvi kaipaa tyolta mielek-
kyytta ja elamalta onnellisuutta...
http://uasjournal.fi/index.php/uasj/article/view/1639/1563

1/315.4.2015 9:37

Nuorimpien ja vanhimpien ihmisten arvomaailmat ovat kuin y0 ja paiva. Yhtenaisyytta
ja kurinalaisuutta korostavaan, tydkeskeiseen kulttuuriin kasvaneiden vanhempien
ihmisten voi olla vaikea ymmartaa nuorten ikaluokkien yksilokeskeistd, liberaalia tassa
ja nyt -arvomaailmaa — ja painvastoin.
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Kuvio 1. Nuorten ja vanhojen arvomaailmat ovat hyvin erilaisia. Kuviossa violetilla ja
vaaleanpunaisella olevat arvoluokat ovat tyypillisia kulutusyhteiskunnan yksilokeskeisia
arvoja: moderneja ja pragmaattisia. Sinisella merkityt arvot ovat puolestaan suurille
ikaluokille tyypillisia, perinteisiin ja kurinalaisuuteen perustuvia arvoja. Keltaisella
merkityt arvot ovat myoés varsin perinteisia, mutta ne eivat ole silla tavalla
ikasidonnaisia kuin violetilla ja sinisella merkityt arvot. Vihreélla merkityt arvot ovat
idealistisia, maailmanparannukseen tahtaavia. Ne ovat vahemman tyypillisia nuorille:
y-sukupolvi on luonteeltaan pragmatistinen, tassa ja nyt -elaméa elava. Vain tietty
ikéluokan etujoukko, eliitti, suuntautuu yhteiskunnan muuttamiseen, kuten aktiiviseen
toimintaan jarjestoissé ja politikassa. Tama on muuten yksi syy siihen, miksi
esimerkiksi luomuruoka ei ole saavuttanut niin suurta suosiota kuin viel& joitakin vuosia
sitten ounasteltiin: nuoret eivéat ole arvoiltaan erityisen vihreitad. He ovat kaytannonla-
heisia, eivat kovin idealistisia ja laajasti maailman muuttamisesta kiinnostuneita. Lahde:
Taloustutkimuksen Suomi tanéan -kirjekysely, vastaajaméaara 3565.
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Y-sukupolvi: uteliaita ja verkottuneita

Y-sukupolvi on postmodernin yhteiskuntamme aarimmainen tuote. He ovat syntyneet ja
kasvaneet yhteiskunnassa, joka on ylistanyt yksilon menestysta ja kannustanut heita
tulemaan erityisiksi ja ainutlaatuisiksi. Siksi he haluavat pitaa kiinni oman elamansa
ohjaksista kaikissa mahdollisissa tilanteissa. He eivat ole mikdan vanhempien ikaluok-
kien maalailema narsistinen "mind, min&” -sukupolvi, vaan painvastoin osoittavat avoi-
muutta ja sitoutuneisuutta kanssaihmisiinsa, etenkin laheisiinsa. Eivat he silti mitaan
maailmanparantajia ole, ainakaan perinteisessa mielessa, kuten kuvio edelld osoittaa.
Y-sukupolvi hakee sankarinsa laheltd eli perheestdén, ystavistdan ja itsestaan. Per-
heen ja lahipiirin ulkopuolelta ainoastaan jotkut julkisuuden henkil6t, elokuva-, musiikki-
ja urheilutdhdet sekd opettajat ovat Y:lle edes jonkin verran merkittdvia. Perinteista
auktoriteettia edustavat hahmot, kuten poliittiset ja uskonnolliset johtajat, 1aékarit tai
poliisi, eivat ole y-sukupolvelle laheskdan niin tarkeitd kuin edellda mainitut. Y-
sukupolven ajattelutapa on glokaali: he pitavat entista tarkeampana omaa kotimaatan-
sa ja sen perinteiden vaalimista, ja samalla he ovat yha avoimempia ja kytkeytyneem-
pi& muuhun maailmaan ja hakevat sieltd vaikutteita ennakkoluulottomasti. Y:lle ei ole
mikaan ongelma identifioitua koko maailmaan, ja samalla olla sidoksissa vahvasti koti-
seutunsa paikallisiin erityispiirteisiin.

Tyolta toivotaan mielekkyytta, elamalta onnellisuutta

Y-sukupolvelle tarkeinta tydssa on omakohtaisesti koettu, mielekéas sisaltd. Modernin
ihmisen tunnuspiirre on, ettéa han haluaa I6ytaa oman juttunsa: siind missa perinteises-
sa yhteiskunnassa jalkipolvet omaksuivat kasitykset hyvasta elamasta ikaan kuin an-
nettuina, moderni ihminen kyseenalaistaa ja etsii. Esimerkiksi suhde tyohon halutaan
maaritella omista lahtokohdista, eika tydnarkomanian ihannetta oteta annettuna. Juha
Siltala antaa oivan esimerkin jo vanhanaikaiseksi muuttuneesta tyokulttuurista. Talous-
kasvun hulluina vuosina tietotekniikkayrityksissa painettiin ymparipyoreita paivia, ja tyo
hallitsi elam&& suorastaan epaterveelld tavalla: ”...tyontekijat viihtyivat paremmin tois-
tensa aikuisessa seurassa kuin kotona. Kotona heidéan olisi pitanyt ottaa vastuu puittei-
den pystyssa pitamisestd, kun taas tdissa joku muu siivosi (yolla, kun tyénantaja oli
ajanut nortit paatteidensa edestd).” Nouseva sukupolvi kaipaa tyoltd mielekkyytta ja
elamalta onnellisuutta... http://uasjournal.fi/index.php/uasj/article/view/1639/1563
Y-sukupolvella on kylla tydmoraali kohdallaan, mutta se on oikeassa suhteessa muu-
hun elaméaéan. Y-sukupolvi ymmaéartdd ehka aikaisempia sukupolvia paremmin, etta toita
ei pida painaa sen kaikkein arvokkaimman eli perheen ja ihmissuhteiden kustannuksel-
la. Maailmanlaajuisessa survey-tutkimuksessa 80 prosenttia y-sukupolven edustajista
sanoi, ettd on parempi tydskennell& minimipalkalla kuin etté ei olisi tydopaikkaa
ollenkaan. Toisaalta y:t ovat erittin onnellisia ja optimistisia tulevaisuuden suhteen.
Eniten heille tuo onnea ajan viettaminen perheen (mukaan lukien isovanhemmat) seka
ystavien kanssa. Perhearvot ja ihmiskeskeisyys korostuvat nousevan sukupolven ar-
vomaailmassa. Vastaavasti sitoutuminen valtioon sekd muihin perinteisiin instituutioihin
on koetuksella. Onnellisuutta tuovat myds lomailu ja rentoutuminen, hauskanpito ja
menestyminen elamassa - ja menestymisen tarkein indikaattori on onnellisuus.

Y-sukupolvi muuttaa maailmaa — vaikkei sité erityisesti yritdkaan

Ty6elamakysymyksiin erikoistunut Tekesin johtava asiantuntija Tuomo Alasoini totesi

Talousel&dmé-lehdessa kesakuussa 2014 julkaistussa kirjoituksessaan, ettd jo lahitule-
vaisuudessa y-sukupolvi valtaa tydeldman oikein kunnolla: "Sotien jalkeisten suurten
ikaluokkien sukupolvi, jonka muodostavat vuosina 1945—-64 syntyneet, hallitsi tyela-
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maa 30 vuotta. Tilanne muuttuu nopeasti, silld jo vuonna 2020 tydllisten enemmiston
muodostaa 1970-luvun lopun ja 1990-luvun lopun valilla syntynyt y-sukupolvi.”

Se, millainen arvomaailma nuorilla on tdné péaivana, antaa viitteita tulevasta — arvot
nimittain lujittuvat 17-20 ikavuoden paikkeilla. Taloustutkimuksen mielipidekyselyiden
mukaan esimerkiksi alle 25-vuotiaista homoparien adoptio-oikeutta kannattaa 74
prosenttia (20 prosenttia vastustaa). Yli 65-vuotiaista sita kannattaa 36 prosenttia, 52
prosenttia vastustaa. Tamanhetkisen tiedon valossa nayttaa silta, etta liberalisoitumis-
kehitys on vaistaméaton, vaikka se ei valttdmatta etenekdan suoraviivaisesti. Iso trendi
vienee kuitenkin siihen suuntaan. Toisaalta kaikki nuoret eivét ole kansainvalisia: pain-
vastoin, alle 25-vuotiaat suhtautuvat skeptisesti esim. ty6perdiseen maahanmuuttoon
ja kansainvalisiin vaikutteisiin. Taustalla on kenties pelko omasta asemasta tulevaisuu-
dessa.

Kaiken kaikkiaan y-sukupolvesta voidaan sanoa, etta se tulee muuttamaan maailmaa
ja tybeldmaa. Suurin osa nuorista ei ole palavasieluisia ja aatteellisia aktivisteja, vaan
pohjimmiltaan ihan tavallista elamaa arvostavia, omaan lahipiirinsad suuntautuneita
peruspuurtajia. Muutoksen agentteja he silti ovat — jo ihan pelkéalla olemassaolollaan.

Katso myds ,

ja

Nouseva sukupolvi kaipaa tyoltd mielekkyyttd ja elamalta onnellisuutta...
http://uasjournal.fi/index.php/uasj/article/view/1639/1563
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Ikdjohtamisen testi

Testi koostuu kolmesta johtamistyylista: asiajohtaminen, muutosjohtaminen ja val-
mentava ihmisten johtaminen. Testilla voi testata johtamistyylien sopivuutta eri-

ikaisille tyontekijoille.

Testissa valitaan kymmenen kohtaa, jotka kuvaavat parhaiten (noin 20-30 v.) nuor-

ten johtamista. Ympyroi "nuori” valittujen vaitteiden kohdalta.

Valitaan vastaavasti kymmenen vaittamaé, jotka kuvaavat kokeneiden tydntekijoiden
(noin 45-65 v.) johtamisen parhaita tapoja. Naiden vaittamien kohdalla ympyroi "ko-

kenut”.

ASIAJOHTAMINEN/ SUORITUKSEN JOHTAMINEN
1. Henkiléstoresurssien tehokas kaytto: nuori koke-
Valitaan ja kohdennetaan resurssit aina tarpeen mukaan nut
2. Tavoitteiden asettaminen: AUOTi koke-
Asetetaan tavoitteet tyontekijoiden tyolle yhdessa keskustellen
nut
3. Keinojen osoittaminen tyontekijalle: nuori koke-
Hallitaan tydssa tarvittavat tavoitteisiin paasyn keinot ja osoite-
taan ne tyontekijalle nut
4. Tulosten seuranta: nUOTi koke-
Seurataan tyontekijan suoritusta ja tulosta,
annetaan auttavaa palautetta nut
5. Kokonaisuuden hallinta: nUOTi koke-
Pidetaan tarkeana tuottavuutta hairitsevien ongelmatilanteiden
hoitamista nut
MUUTOSJOHTAMINEN
6. Pidemman aikavélin toiminta: nuori koke-
Kehitetddn toimintaa ja ihmisia pitkalla aikavalilla ut
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7. Innovatiivisuus ja joustavuus: nuori koke-
Kannustetaan innovatiivisten ja joustavien toimintatapojen kehit- nut
tdmiseen

8. Muutoksiin sitouttaminen: nuori koke-
Sitoutetaan tyontekijat tuleviin muutoksiin

nut

9. Keskustelu ja informointi: .

L : e nuori koke-
Keskustellaan ja informoidaan muutoksiin liittyvista asioista
nut

10. Kehittymisen tuki: nUOTi koke-
Tunnistetaan kehittymistarpeet
ja tuetaan tyontekijaa hanen kehittymisessaan nut

VALMENTAVA IHMISTEN JOHTAMINEN

11. Yhteistyo0 ja tiimityo: nuori koke-
Kehitetddn yhteistyota ja timeja nut

12. Kannustaminen: nuori koke-
Tuetaan ja kannustetaan tyontekijoita kaikin mahdollisin keinoin

nut

13. Kuunteleminen: Auor koke-
Kuunnellaan tyontekijoita ja otetaan huomioon heidan nakokul-
mansa nut

14. Merkityssuhteiden rakentaminen: AUOTi Koke-
Autetaan tyontekijoita ldytaman tekemisen mielekkyys

nut

15. Tyotyytyvaisyys ja hyvinvointi: nuori koke-
Seurataan ja kehitetédan tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen ja hy-
vinvointiin vaikuttavia tekijoita nut

Kuvio 1. Ikgjohtamisen testi Kivirannan testia mukaillen. (Kiviranta 2010, 56).
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Teemahaastattelun teemat

Teema 1: Arvot

Alateema 1.1: Keskustelkaa elaménarvoistanne vapaa-ajalla ja tydssa. Mita ne ovat
ja miten niita toteutatte?

» Perheen, ystavien ja vapaa-ajan merkitys?

« Miten arvonne ndkyvat vapaa-ajalla ja tydssa?

e Mitd tyd merkitsee?

* Minka vuoksi teette ty6ta? Mita palkka merkitsee?

Alateema 1.2: Mita mielta olette seuraavista ilmidistd? Kuvaavatko ilmiot maailmaan-
ne?

» Downsifting? Downshifting eli downshiftaus, tai leppoistaminen tai elamén
kohtuullistaminen on elaméanasenne, jonka tarkoituksena on parantaa ela-
manlaatua vahentamalla tyontekoa ja kulutusta

» Job Hopping? Job hopping -késite tarkoittaa (Y-sukupolvelle tyypillista) lyhyt-
janteista sitoutumista organisaatioon.

Teema 2: Mielekas tyo

Alateema 2.1: Keskustelkaa millaisista tekijoistd koostuu unelmien tyd ja tyopaikka

= tyOyhteisd? esimies? tavoitteet? palaute? palkitseminen?

Alateema 2.2: Mieluisin tapa tyéskennella

= yksin/paritytskentely/tiimityoskentely/verkossa tydskentely/ jo-
tain muuta

Alateema 2.3: Tiedon jakaminen

Teema 3: Y-sukupolven johtamisodotukset esimiestyol ta

Alateema 3.1: Millaista osaamista hyvalla esimiehella tulisi mielestanne olla?
Alateema 3.2: Hyvan esimiehen johtamisominaisuudet

Alateema 3.3 Millaista esimiestyo on huonoimmillaan?
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Teema 4: Osaamisen kehittaminen

Alateema 4.1: Mitk& ovat teille parhaita tapoja lisatd omaa osaamistanne/ oppia uut-
ta?

» Miten kehittymista voidaan esimiestyolla tukea?

= Mika olisi mieluisin tapa oppia? Miksi?

» yksin/ paritydskentely/ mentorointi/ tiimityoskente-
ly/verkko?

Alateema 4.2: Miten organisaatio tukee osaamisen kehittamista?
Alateema 4.3: Onko teilla sellaista erityisosaamista, josta organisaatio ei ole tietoi-
nen, tai jota eiole osattu hyoddyntaa?

= Kuinka osaaminen saadaan yhteiseen kayttoon?
» Miten jakaisitte osaamistanne?

Alateema 4.4: Toimitteko kaikki sosiaalisessa mediassa? Missa kaikkialla?
Teema 5: Sitoutuminen organisaatioon
Alateema 5.1: Mitk& asiat tai millainen toiminta edistaa sitoutumista organisaatioon?

Alateema 5.2: Mik& v&hent&a sitoutumista organisaatioon? Miksi?

Alateema 5.3: Miten Kela pystyisi parantamaan nuorten sitoutumista organisaatioon?
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ESIMIESOPAS

Y:n esimies,
mielekkaan tyon mahdollistaja
Y-sukupolven odotukset tyopaikasta ja esimiestoiminnasta ovat hyvin erilaisia kuin

aikaisempien sukupolvien. Tama opas neuvoo, kuinka esimiestoiminnalla voidaan

vaikuttaa tydon mielekkyyteen ja sitouttaa tyontekija yritykseen.

Maarit Raty
maarit.raty@kela.fi
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Kelassa jo olemassa olevat toimintatavat ja
menetelmien kehittdminen Y-sukupolven

johtamiseksi

Tyo6yhteisd on aina moninainen. Moninaisuus koostuu pysyvista tekijoistd, kuten
tyontekijoiden sukupuolesta, sukupolvesta seka etnisesta tai kulttuurisesta taustasta.
Liséksi moninaisuutta tuottavat tyontekijoiden muuttuvat ominaisuudet: perhesuhteet,

koulutus, tyékokemus, ammatillinen osaaminen ja taloudellinen asema.

Ikdjohtaminen on osa moninaisuuden johtamista.

Ikdjohtaminen ei ole ikdéntyneiden johtamista. Ikdjohtaminen on eri-ikaisten johta-
mista. Se perustuu ajatukseen eri-ikdisyydesta hyodyntamattomana voimavarana.

Tahan oppaaseen on koottu Kelassa olemassa olevat toimintatavat tyduran kayn-
nistamiseen. Linkit ohjaavat Kelan sisdiseen intranetiin, Sinettiin. Nain Sinetissa teh-
dyt paivitykset paivittyvat myos oppaaseen.

Opas sisaltaa tyomenetelmia nuoren sukupolven, Y-sukupolven, johtamiseksi. Fo-
kuksena on mielekas tyd. Organisaatiota kiinnostaa millaista johtamista toteuttamalla
saadaan uusi sukupolvi kiinnittymaan ja jatkamaan organisaatiossa mahdollisimman

pitkaan.

Oppaan nakdkulma on vahvasti nuorten johtamisodotusten néakdkulma. Tutkimusten
mukaan tdma sukupolvi valtaa nopeasti tydelaman. Vuonna 2020 peréati 50 prosent-
tia tydssakayvista kuuluu Y-sukupolveen.
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Toimintatapaopas tyouran alkaessa

Y-SUKUPOLVI
(s. 1980 - 1995)

+ Tydbeldmaan siirtyminen
+ Tydpaikkaan sitoutuminen
+ Tydbelamataitojen hankinta

Perehdytys

Perehdytys on jatkoa onnistuneelle
rekrytoinnille. Perehdytys koskee jo-
kaista Kelassa olevaa tyontekijaa, olipa
han sitten uusi rekrytointi tai Kelan si-
salla tyotehtdvaa vaihtava tyontekija.
Perehdytyksella on selkeésti maaritellyt
tavoitteet ja aikataulu, jota seurataan
koko perehdytysprosessin ajan. Kelas-
sa perehdytys pohjautuu yhteiseen
strategiaamme, arvoihimme ja paa-

maariimme.

Perehdytys Kelassa tehdaan aina:

* uudelle toimihenkil6lle

* uuteen tehtavaan tai toimipaikkaan
siirtyvalle henkil6lle

e pitkaltd virkavapaalta palaavalle
henkildlle

Tukimateriaalia perehdytykseen:

* Perehdytda valmentavasti Lync-
koulutus

» Perehdytysopas:

https://sinetti.kela.fi’lhenkil%c3%b6st%
c3%b6/Documents/Perehdytysopas.pd
f

Koeaika

Henkilon perehtyminen ty6tehtéaviin
jatkuu varsinaisen perehdytysjakson
jalkeen vield useita kuukausia. Nelja
kuukautta kestava koeaika kuluu tyota
opetellessa. Koeajan tarkoituksena on
selvittaa tydsuhteen jatkamisen edelly-
tykset ja toisaalta vastaako tydsopimus
niitd odotuksia, jotka tydnantajalla ja
tydntekijalla on ollut sopimusta tehdes-
sa. Kelassa henkilén osaamista ohja-
taan, neuvotaan, tuetaan, seurataan ja
kannustetaan heti tydsuhteen alusta
alkaen valmennuksellisin keinoin. Sa-
malla varmistetaan prosessin mukai-
nen asiakaspalvelu ja tehokas tydvali-
neiden kaytto.

https://sinetti.kela.fi/henkilostd/uusi-tai-
paattyva-tydésuhde/tybsuhteen-
paattyminen/tydsuhteen-
paattaminen/tydsuhteen-purkaminen-
koeajalla

Tybsuhteeseen liittyvat terveyspal-
velut

Jokaiselle uudelle toimihenkiltlle kerro-
taan vapaaehtoisen terveystarkastuk-
sen mahdollisuudesta. Tavoite on ylei-
sen terveydentilan kartoitus ja yksilolli-
nen tyOtehtavien mukaan painottuva
ohjaus ty6n ergonomiasta.

Ikaryhmatarkastuksiin kutsutaan 30
vuotta tayttaneet. Tarkastus alkaa séh-
koisella terveystarkastuksella ja hyvin-
vointiarviolla. Tulokset voi tulostaa mu-



kaan tai l&hettdd etukateen sdhkopos-
tilla tyoterveyshoitajalle.

Kela tarjoaa kattavat tytterveyspalve-
lut. TyOpaikkaterveydenhuoltoon kuu-
luvat palvelut on kuvattu dokumenteis-
sa Tyo0terveyshuollon toimintasuunni-
telma ja TyOpaikkaterveydenhuollon
ohjeisto.

https://sinetti.kela.fi/lhenkil%C3%B6st%
C3%B6/terveys

Kehityskeskustelut

Kelassa vuosittaiset kehitys- ja palk-
kauskeskustelut (Kelpo-keskustelut)
kaydaan vakinaisten ja méaardaikaisten
henkildiden kanssa. Keskustelu on
esimiehen ja tyOntekijan valinen luot-
tamuksellinen ja tavoitteellinen keskus-
telu. Keskustelun tavoitteena on tukea
osaamisen kehittymisen suunnittelua ja
edistaa tyohyvinvointia seka vahvistaa
suorituksen johtamista, jolloin jokaiselle
tyontekijalle asetetaan henkilokohtaiset
tavoitteet.

Kehityskeskusteluissa arvioidaan edel-
lisen kauden tavoitteiden toteutumista
ja suoritusta, keskustellaan ty6hyvin-
voinnista, asetetaan seuraavan kauden
tavoitteet, arvioidaan osaamista ja so-
vitaan osaamisen kehittdmisen toi-
menpiteistd seka keskustellaan uratoi-
veista ja kaydaan palkkauskeskustelu.
Keskusteluissa on vuosittaiset paino-
pisteet tai teemat, joista keskustellaan.

Kahdenkeskisia keskusteluja edeltaa
niin kutsuttu ryhmakeskustelu, jossa
informoidaan tiimi- tai ryhméakohtaiset
tyomaarat ja tavoitteet seuraavalle
vuodelle.

https://sinetti.kela.fi/henkilostd/koulutus
-ja-kehittyminen/kehityskeskustelut
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Mentorointi

Mentorointi on jatkumo hyvélle pereh-
dytykselle ja tyonopastukselle. Mento-
rointi on tapa jakaa kokeneen, arvoste-
tun toimihenkilén osaamista, tietoa ja
viisautta nuoremmalle, kokematto-
mammalle ja kehittymishaluiselle hen-
kilolle, aktorille. Tavoitteena on edistaa
aktorin tyburan hallintaa seka ammatil-
lista ja henkista kasvua. Mentoroitaes-
sa saadaan mm. siirrettya hiljaista tie-
toa, arvoja ja asenteita.

Mentorointia johtaa aktori, joka esittaa
kysymyksid mentorille. Aktorin kysy-
mykset, kiinnostuksen aiheet ja tavoit-
teet maarittdvat mentoroinnin sisallon.
Oppiminen tapahtuu aktorin ja mento-
rin valisen dialogin, keskindiseen ym-
marrykseen ja oppimiseen t&htdavan
keskustelun, avulla. Kyse on avoimesta
ja luottamuksellisesta vuorovaikutus-
suhteesta, jossa seka mentori etta ak-
tori oppivat toisiltaan.

https://sinetti.kela.fi/lhenkildsto/koulutus
-ja-kehittyminen/mentorointi

Osaamisen kehittaminen

Vuosittaiset Kelpo- ja palautekeskuste-
lut tarjoavat hyvadn mahdollisuuden
esimiehille ja toimihenkildille arvioida
seka omaa etta ryhman/timin osaami-
sen tilaa, sen kehittdmistarpeita ja kei-
noja. Keskustelujen tavoitteena on tu-
kea systemaattista osaamisen johta-
mista. Osaamisen kehittamiseen 16y-
tyy monia keinoja, kuten koulutus,
tydssa oppiminen, tehtavakierto, pro-
jekti- ja kehittamishankkeisiin osallis-
tuminen, perehdyttajand seka koulutta-
jana toimiminen ja mentorointi.



https://sinetti.kela.fi/henkilostd/koulutus
-ja-kehittyminen

Ikdohjelma, tybajan joustot ja etatyd

Kelan ikdohjelma on nimeltddn "Kela-
tyossa kaikenikdisend". Kaiken ikaiset
tarvitsevat sopivia tyotehtavia, hyvaa
johtamista ja itselleen soveltuvat tyo-
olot. Kelassa paamaarana on ikaysta-
vallinen tydyhteis6, jossa eri-ikaiset
ihmiset tydskentelevét tuloksellisesti ja
motivoidusti yhdessé ja jossa kokeneet
osaajat jakavat ns. hiljaista tietoa nuo-
remmille. Tavoitteena on luoda tyonte-
kijoille innostavia ja kestavia tyouria.

Erilaiset ty6ajan joustomahdollisuudet
ja etatyo luovat mahdollisuuksia yhdis-
tda tyon ja perhe-elamén vaatimukset
muuttuvissa elamantilanteissa. Etéatyol-
I tarkoitetaan sellaista ty6td, jota teh-
daan tietotekniikkaa kayttden muualla
kuin tyonantajan tiloissa. Kaikista alla
mainituista tyfajan ja -paikan joustoista
sovitaan aina kirjallisella sopimuksella.
Esimiehen hyvaksyntd on edellytys
erilaisille ty6ajan joustoille. Kelassa on
kaytossa kotietatyd, Kela-etatyd, tyo-
aikapankki, tiivistetty tyoaika ja keski-
maarainen tyoaika, liukuva tydaika,
osa-aikaeldke ja osatytkyvyttomyys-
elake.

https://sinetti.kela.fi/henkilosté/Docume
nts/Kelan_ikaohjelma_20100323.pdf

https://sinetti.kela.fi’lhenkildsto/hr-
kasikirja

https://sinetti.kela.fi/lhenkildsto/perustiet
oa-tydsuhteesta/etatyo
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Varhaisen vélittdmisen malli
— Tyvi-keskustelut

Aktiivinen tyokyvystd ja terveydestd
huolehtiminen on ensisijaisesti jokaisen
omalla vastuulla. Esimiehen taytyy ja
tyokaverienkin olisi suotavaa valit-
taa johdettavien ja  tydskentelykump-
panien tyokunnosta. Korjaavat liikkeet
ovat sitd pienempia mitd nopeammin
asioihin havahdutaan.

Kelassa toimitaan Tyvi-ohjeen mukai-
sesti. Se sisdltaa kaytannot sairaus-
poissaolojen kasittelyyn seka toiminta-
ohjeet varhaiseen valittamiseen.

https://sinetti.kela.fi/lhenkilosto/terveys/t
yvi-ohje

Usein ura nahdaan mielekkdana ja
tavoiteltavana suuntana liikkua ty6-

elaméassa

Ura nahdaan mielekkaana tapana ede-
ta tai liikkua tyoelaméassa. Kelassa on
erilaisia urapolkuja. On mahdollista
laajentaa tai syventaa osaamista erilai-
sissa asiantuntijatehtavissd, vaihtaa
tehtavid ja vastuualuetta, siirtyd asian-
tuntijasta esimiestehtaviin tai myos
toisinpain esimiehesta asiantuntijaksi.

https://sinetti.kela.fi/fhenkilosté/koulutus
-ja-kehittyminen/urasuunnittelu
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Johtamisen keinoja tai menetelmia Y-sukupolven
sitouttamiseksi tybhon ja organisaatioon

Tama osio sisaltaa niita johtamisen kei-
noja tai menetelmia, joilla saadaan Y-
sukupolveen kuuluvat nuoret sitoutu-
maan tyohon Kelassa. Tydeldméssa
vaikuttaa jo sukupolvi, joka luottaa it-
seensa ja tietdd mitd haluaa niin tyolta
kuin johtamiseltakin.

Y-sukupolvi on aiempia sukupolvia kou-
lutetumpi ja vaativampi. Sanotaan, etta
Y-sukupolvi haluaa muuttaa maailmaa,
mutta sitd ennen johtamisen tulisi muut-
tua. Talla hetkella tybelamassa vaikut-
taa kolme sukupolvea, jotka tulisi saada
tyoskentelemdan mielekkaasti yhdessa.
Siihen voidaan vaikuttaa yksildllisen ja
yhteisollisen johtamisen keinoin.

Y-sukupolvi on syntynyt digimaailmaan.
Nettiymparistd on heille tuttu. Sosiaali-
sen median erilaiset jakamisen kanavat
ovat Y-sukupolvelle yhtd tavallisia kuin
vanhemmille sukupolville on sanoma-
lehden lukeminen. Huomattava ero
vanhempiin sukupolviin on, ettd tama
diginatiiviksikin kutsuttu sukupolvi on
tottunut vaikuttamaan ja kertomaan
mielipiteensa myds sosiaalisen median
valityksella reaaliaikaisesti ja globaalisti.

Taman oppaan tyokaluja voidaan hyo-
dyntdad soveltuvilta osin myds muiden
sukupolvien johtamisessa, silla pelkka
kronologinen ik& ei ohjaa johtamistapoja
Ihmisten sosiaalinen ik&a tulee huomioi-
duksi, kun tunnemme koko henkildston
arvot, motivaatiotekijat ja halukkuudet
itsensa kehittdmiseen.

Johda sisaistd motivaatiota

Elinkeinoelamé&n tutkimuslaitos arvioi,
ettd seuraavan vuosikymmenen aikana
Suomesta poistuu perati kolmasosa
tyopaikoista. Ne ty6t, jotka jadvat, edel-
lyttavat luovuutta. Tahan nadkemykseen
peilaamalla tyopaikoille jaavat tyot edel-
Iyttavat sisdistd motivaatiota. Kukaan ei
pysty olemaan samanaikaisesti luova,
ja oppimaan uutta, jos hanta ei lainkaan
kiinnosta.

Y-sukupolvi eroaa vanhemmista suku-
polvista suhteessa tyohon, silla he te-
kevat toita eladkseen, eivat siis ela teh-
dakseen toitd. Y-sukupolvelle mielekas
ty0 ja tyon sisaltd ovat korkeaa palkkaa
tarkeampia.

Edella olevasta voikin paatelld, ettd Y-
sukupolvelle juuri sisdinen motivaatio
tyosséa on tarkeaa.

Reissin, Decin ja usean muun psykolo-
gin ndkemykset tukevat sisdisen moti-
vaation merkittavyyttd innostumiseen ja
tydn imuun. Sanotaan, ettd sisdinen
motivaatio on innostuksen ja pysyvan
arvopohjaisen onnellisuuden ja menes-
tyksen lahde. Flow-tilassa ollessamme
aika ja paikka katoavat ja olemme teh-
tavaamme taydellisen motivoituneita,
energisia ja sitoutuneita.

Sisainen motivoituminen on proaktiivis-
ta, jolloin ihminen hakeutuu haluamien-
sa asioiden pariin tekem&én innostavia
asioita. Sisdinen halu toimia tulee ihmi-



sestd itsestaan. Sisaisesti motivoitunut
henkil6 ei kuormitu, eikd energiaa kulu
tekemiseen.

Miten sisdistd motivaatiota sitten voi
tukea ja johtaa? Yksinkertaisesti ole-
malla aidosti kiinnostunut toisen koke-
muksista ja unelmista. Parasta on kysya
henkildlta itseltdéan, miten han haluaa
tulla johdetuksi ja minkalaiset toiminta-
tavat hanta motivoivat ja kannustavat.

Se tarkoittaa toisen tahdon kunnioitta-
mista ja luottamusta. On tarke&é uskal-
taa antaa tyontekijalle vapautta tehda
asioita itselle sopivimmalla tavalla. Hy-
vat, perustellut pelisdannot ja kannusta-
va palaute tukevat oppimista ja onnis-
tumista seka kyvykkyyden kokemusta.

Keskeisia yhteenkuuluvuuden vahvista-
jia ovat mukaan ottaminen, mydétatunto
ja kokemus siitd, etta toiset valittavat ja
haluavat hyvda. Kun energiaa ei kulu
kiristaviin ihmissuhteisiin, vapautuu tilaa
kokeilla, luoda ja ajatella uudenlaisia
ajatuksia.

https://www.google.com/search?q=ty%
C3%B6n-+tuuli+henry&ie=utf-8&oe=utf-
8.

Tunnista eri ihmisten tarpeet ja halut.
Kysy, mista he motivoituvat.
Seuraavaksi esitelladn seitseman ela-
man perusmotiivia ja vinkkeja tietyn
tarpeen omaavan henkilon sisdisen
motivaation johtamiseen:

1. Vahva vallan tarve — halu vaikut-
taa, paattda ja suorittaa. Nauttii
siitd, ettd voi vaikuttaa muihin
ihmisiin ja saa muutosta aikaan.

* Anna haasteita, selkeita ta-
voitteita ja laaja vastuualue.
Varmista samalla ymmarrys
toimivallan rajoista.
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Hanen on tarkeaa saada it-
se paattaa, miten tavoitteet
saavutetaan, joten anna
mahdollisimman vahan ra-
joituksia.

Véahainen vallan tarve — halu pal-
vella tai jattda muut rauhaan.
Vastuun kantaminen ei kiinnosta.

Jarjesta kokouksia, joissa
voitte péaattda asioista yh-
dessd. Heikon vallantar-
peen omaavat arvostavat
sita, ettd saavat paatdksen-
tekoon tukea.

Kerro, keita ja milla tavoin
heidan suoriutumisensa tu-
lee auttamaan.
Kehityskeskusteluissa ta-
voitteiden liséksi anna aja-
tuksia siihen, miten tavoit-
teet voidaan saavuttaa.
Kaytd aikaa ja kuuntele,
alaka pakota liian nopeaan
paatdksentekoon.

2. Vahva riippumattomuuden tarve
— halu olla vapaa ja parjata itse

Vahainen

Anna henkildlle tehtavia,
jotka han voi hoitaa oma-
toimisesti ja itse. Jos toimi-
taan ryhméssa, maarittele
odotukset ryhmatydén suh-
teen selvasti.

Anna vapaus tehda paatok-
sia itsendisesti niin, ettei
tarvitse kysya apua tai tu-
kea muilta.

Ala pakota tilanteisiin, jois-
sa on kerrottava jotain hen-
kilokohtaisia asioita, jotka
eivat liity tydhon.

Kerro, etta luotat ja arvostat
héanen itsendistd suoriutu-
mistaan.

riippumattomuuden

tarve — saa voimaa ryhmasta



* Vahvista tiimiajattelua pu-
humalla yhteistydn voimas-
ta ja tiedon jakamisen tar-
keydesta.

e Anna tehda toéita yhdessa
muiden kanssa.

e Kannusta ryhmatyéskente-
lyyn aina kun mahdollista.
Tiimitavoitteet motivoivat.

 Luo tilanteita, joissa vah-
vasti tiimimotivoitunut voi
keskustella vapaasti mui-
den kanssa ja jakaa koke-
muksiaan seka ajatuksiaan.

3. Vahva uteliaisuus — halu tietda

kaikesta kaikki

* Pyyda héntd usein kerto-
maan ideoistaan muille.

» Jaa hanen kanssaan paljon
uutta ja ajankohtaista tie-
toa. Huolehdi, etta tieto siir-
tyy kaytannon toiminnaksi.

e Anna ty6tehtavia, jotka vaa-
tivat syventymista ja asian-
tuntijuuden kehittymista.

Véahainen uteliaisuuden tarve —
halu konkreettiseen toimintaan

*  Suunnittele tehtavat niin, et-
t& niihin siséltyy kaytannon
tekemista niin, ettd saa-
daan nopeasti konkreettisia
tuloksia.

» Jos hénen pitéda tehda jokin
suunnitelma, painota suun-
nitelman tarkeytta kaytan-
nén toimeenpanon kannal-
ta.

e Anna positiivista palautetta
hanen kyvystaan hyddyntaa
ja soveltaa olemassa ole-
vaa tietoa.

4. Vahva hyvaksynnan tarve — halu

kuulua joukkoon (huippusuoritta-
ja)
* Anna paljon ja usein positii-
vista palautetta, kannusta ja
kiita.
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* Anna todellinen mahdolli-
suus onnistua. Haasteet
ovat tarkeitd, mutta osaa-
mista pitaa olla riittavasti.

e Ymparoi heidat kannustavil-
la ihmisilla.

e Kun haluat antaa korjaavaa
palautetta, kysy mitd hanen
omasta mielestaan pitdisi
parantaa.

Véahainen hyvaksynnan tarve

* Motivoi haasteilla ja sano:
Tahan tyohon sisaltyy isoja
riskeja.

» Kannusta vetoamalla itse-
luottamukseen: Teit tdman
hyvin, mutta tiedat sen
varmaan itsekin.

* Anna mahdollisuus oppia
virheistd. Héanella ei ehka
ole tarvetta nahda virhei-
taan, joten esitd asiat suo-
raan ja selkeédsti. Nain han
ei yliarvioi itsedan.

e Kun haluat antaa korjaava
palautetta, puhu suoraan ja
esita faktoja.

Vahva jarjestyksen tarve — halu
organisoida, jarjestdd ja pitaa
puhtaana
* Luo kokouksiin ja keskuste-
luun rakennetta. Hyddynna
asialistoja ja jaa ne etuka-
teen tiedoksi.
» Pida tiimikokous aina sa-
maan aikaan.
o Valta &killisia suunnitelman
muutoksia.
* Anna tarkkuutta vaativia jar-
jestely- ja suunnittelutehta-
via.

Vahva koston ja voittamisen tar-
ve — halu voittaa ja saada hyvi-
tysta
« Kerro esimerkkeja erin-
omaisista toimintatavoista.



Kerro, miten he sijoittuvat
suhteessa muihin.

Jarjesta haastavia neuvot-
telutilanteita, joissa voitta-
minen on tarkeaa.
Mahdottomat tehtavat voi-
vat olla todella innostavia.

Vahédinen koston ja voittamisen
tarve — sovitellen mieluummin

7. Vahva

Anna mahdollisuus tehda
toitd ymparistdossa, jossa
arvostetaan rauhaa ja yh-
teistyota.

Muistuta, ettei hanen tulok-
siaan verrata muihin, vaan
tarkastelussa oma kehitty-
minen.

Valta kilpailutilanteita ja ver-
tailuja.

Tuen konfliktitilanteissa ja
neuvottelutilanteissa.

sosiaalisten kontaktien

tarve — halu tutustua ihmisiin

Anna hyodyntda tydssaan
sosiaalista verkostoaan,
anna tunnustusta siita.
Anna tehtavid, joissa han
voi solmia kontakteja.
Keskittymista auttaa, kun
tarjoat ajoittain vetaytymista
rauhalliseen tilaan.

Vahainen sosiaalisten kontaktien
tarve — halu omaan rauhaan

Anna olla rauhassa, mutta
kutsu silti mukaan muiden
kanssa kahville. Hyvaksy
kielteinen vastaus.

Panosta kontaktien laatuun,
ei maaraan. Puhu hanelle
kahden kesken.

Mayor, Paivi & Risku, Marjo. Opas yksi-

I6lliseen motivointiin. 16 perustarvetta

johtamisen apuna.

Liite 6

Sitoutumisen johtaminen

1. Rekrytoi oikea ihminen oikeaan paik-
kaan. Rekrytointitilanteessa voi kysya,
millaisten asioiden eteen haluat tyds-
kennella? Miten organisaatiomme edis-
tad naita asioita sinun mielestasi? Mika
hakemassasi tytssa on erityisen miele-
kasta?

2. Y-sukupolven edustajat haluavat vai-
kuttaa omin toimintatapoihinsa ja osal-
listua organisaation kehittamiseen. Ota
heidat mukaan kehittdmaéan toimintaa.

3. Pida huolta yhteisdllisyydesta. Jarjes-
ta yhteisia epavirallisia tilaisuuksia hen-
kilbkunnalle. Nama auttavat ihmisia
tutustumaan toisiinsa. Juhli onnistumi-
sia ja epaonnistumisia. Tama vahvistaa
yhteisollisyyden liséksi kokeilu- ja inno-
vaatiokulttuuria.

4. Hyddynna y-sukupolven digiosaamis-
ta ja luontaista osaamista verkostomai-
seen toimintaan. Nain nuoret paasevat
vaikuttamaan ja kehittamaéan organisaa-
tiota. Tama osaaminen saattaa puuttua
aiemmilta sukupolvilta.

5. Ole lasnd ja harjoita valmentavaa
esimiestyotd. Tunnista tiimilaisesi vah-
vuudet ja hydédynna niita.

6. Tunnista ja hy6dynna tiimissa olevat
vahvuudet kayttoon.

https://www.google.com/search?q=ty%C3
%B6n+tuuli+henry&ie=utf-8&oe=utf-8

Anna jatkuvaa kehittdvaa palautetta,
mahdollista onnistumiset ja tue mat-
kalla niihin

Diginatiivit tulevat todella haastamaan
nykyjohtajat kehittamaan tydelamaa ja
johtamista. lk&luokan vanhimmat alka-
vat jo siirtya itse johtotehtaviin.



Y-sukupolven edustajat vaativat esi-
miehiltddn  aikaisempia  sukupolvia
enemman huomiota, palautetta ja tasa-
arvoista kohtelua. Innovaatioiden luomi-
sessa tarvitaan avointa tiedon jakamis-
ta, uusia ideoita ja tuoreita ndkodkulmia.
Nuoret tuovat mielipiteensa avoimesti
esille eivatka ota mitdan asioita itses-
tdénselvyyksing, he kyseenalaistavat.

Tulevaisuuden tyontekijoilla tulee ole-
maan paljon enemméan mahdollisuuksia
kilpailuttaa tyonantajia, eikd palkka ei
ole enaa ratkaisevin kriteeri. Kyse on
siitd, mikd organisaatio pystyy tarjoa-
maan tydntekijalle mielekkdaimman ja
merkityksellisimméan tyékokonaisuuden
ja kehittymisen mahdollisuudet.

Yksi selkeimmistd eroista ikaluokkien
valilla liittyy omasta tydstd saatavaan
palautteeseen. Monelle kokeneemmalle
tyontekijalle riittdd muutaman kerran
vuodessa saatava palaute. Nettisuku-
polven edustajat janoavat palautetta
l&hes joka paiva. Yhta lailla he haluavat
antaa jatkuvaa palautetta myos kolle-
goilleen, alaisilleen ja esimiehilleen.

Auta kehittymaan — ala tuomitse

Muutos lahtee yksilostd itsestdén. Pa-
laute voi toimia positiivisena voimana,
jos siina keskitytddn rakentavaan pa-
lautteeseen. lhmiset myds antavat re-
hellisempéaé palautetta, jos he kokevat,
etta sitd kasitellaan rakentavalla tavalla.

Ryhdy rakentamaan aktiivista palau-
tekulttuuria

Aktiivisen palautekulttuurin  rakentami-
nen vaatii ty6ta ja pienid tekoja joka
paiva. Palaute on kaytannossa asioiden
nakyvaksi tekemistd. Jotta aktiivinen
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palautekulttuuri voisi kasvaa organisaa-
tiossa, siihen taytyy panostaa jatkuvasti.

Anna arkipalautetta

Uusi sukupolvi haluaa saada ja antaa
palautetta. Organisaatioiden ja esimies-
ten taytyy ymmartaa, ettd palautetta
annetaan ja saadaan jatkuvasti ty6pai-
kan arjen tilanteissa. Tama helpottaa
myo6s harvemmin eteen tulevien virallis-
ten palautteenantotilanteiden painetta:
jos palaute on osa jokapaivaista toimin-
taa, ei esimerkiksi kehityskeskusteluihin
paase syntymaan ylimaaraista latausta.

Arkipalautteeseen  tulee  panostaa.
Vaikka palaute olisi normaaliin kanssa-
kdymiseen sisaltyvaa toimintaa, sen tu-
lisi kuitenkin olla selke&é ja kehittavaa.
“lhan jees” ei toimi. Se ei ole positiivi-
nen eikd negatiivinen, eikd se anna
evaitd kehittdmiseen. Sama koskee
palautteen vastaanottajaa, oli tama sit-
ten alainen tai esimies: epévirallinen
palaute on yhta arvokasta kuin mika
tahansa palaute. Jos saatu palaute ohi-
tetaan olankohautuksella, arvokas pa-
laute valuu hiekan tavoin sormien valis-
ta.

https://www.questback.com/fi/blog/uusi-
opas-johtajuuden-kehittamiseen

Miksi palautetta tarvitaan

» Palaute auttaa oivaltamaan ja kehit-
tymaan.

* Palaute ohjaa asioiden tekemista na-
kyvaksi.

» Kaksisuuntainen palaute mahdollistaa
jatkuvan palautekulttuurin kehittymisen,
vuorovaikutus kehittyy, tydelamataidot
kehittyvat.



Kiita ja palkitse hyvasta suoritukses-

ta oikea-aikaisesti

Anna korjaavaa palautetta:
->Selkedd, tarkkaa, konkreettista ja

kohteliasta, faktoihin perustuvaa.

-> Kohdista tydsuoritukseen, kayttayty-

miseen, asenteisiin.

-> Anna palautteen saajalle tilaisuus

kertoa oma nakokulmansa.

-> Ajoitus on tarked, palaute tulisi antaa
mahdollisimman nopeasti tapahtuneen

jalkeen.

Uudista rohkeasti palaverikaytanttja

On tarkeaa, miten yhteista aikaa kay-
tamme. On tarpeen p&aasta jaykasta
kokoustamisesta ja esimiehen yksinpu-
helusta joustaviin ja toimintaa eteenpain
vieviin foorumeihin, tasavertaiseen kes-
kusteluun, uudistavaan ideointiin ja ai-
toon luottamukseen.

Palaverikaytanttja voi kehittda niin, etta
palaverin loppuun varataan erikseen
aikaa yhteisen tekemisen reflektoinnille.
Kun tallaisia pienid arjen tapoja viljelee
tarpeeksi pitkdan, pakottamaton palau-
tekulttuuri kasvaa organisaatiossa ihan
itsekseen.

Osallistavilla ja toimintaan aktivoivilla
menetelmilla, kuten annotaatio-
tyokalujen kayttd Skype 4 Business-
pikaviestiohjelmassa, on mahdollista
saavuttaa hyvaa ja vuorovaikutteista
yhteistoimintaa virtuaalisesti.
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Esimiehen tarkeé tehtava on tuoda vuo-
rovaikutukseen uusia nakokulmia, joilla
saadaan yhteinen keskustelu liikkeelle
ja ihmiset osallistumaan. Erityisesti Y-
sukupolvi on malttamatonta ja haluaa
osallistua toiminnan kehittamiseen.

Osallistaminen on:  kysymist&, kuunte-
lua, yhdessa ratkaisujen rakentamista,
kaikkien osaamisen mukaanottoa, ref-
lektointia. Luottamuksen lisaksi osallis-
tavilla palavereilla aikaansaadaan ryh-
maytymistd. Kun asioita pohditaan yh-
dessda, saadaan esiin useita nakokul-
mia.

Virtuaalipalaverit yleistyvat etaalla ole-
vien tiimien ja my6ta. Tyontekijoita joh-
detaan monipaikkaisesti. Esimiehen
mahdollisuus on ottaa kayttoon erilaiset
virtuaaliset osallistavat tyokalut, jotka
mahdollistavat osallistavat timipalaverit.

Tyourakeskustelu mukaan kehitys-
keskusteluihin

Kelassa on erilaisia, perinteisid, urapol-
kuja. On mahdollista laajentaa tai sy-
ventdd osaamista erilaisissa asiantunti-
jatehtavissa, vaihtaa tehtavia ja vastuu-
aluetta, siirtyd asiantuntijasta esimies-
tehtaviin tai myos toisinpain esimiehes-
ta asiantuntijaksi. Tama on melko pitka
tie, eikd mahdollisuus osu jokaisen
kohdalle. Asiantuntija- ja esimiestehta-
via on suhteellisen harvoin tarjolla.

Perinteinen urakehitys on ollut nousu-
johteinen, jossa uralla eteneminen ta-
pahtuu yhden organisaation sisalla.
Nykypéaivanad lyhytaikaiset suhteet or-
ganisaatioihin hallitsevat urapolkuja, ja
organisaatioiden oletetaan palvelevan

yksildiden tarpeita — ei siis toisinpain.



Tybsuhteet saattavat jatkua vain muu-
taman vuoden, jonka jalkeen on aika

hakea uusia haasteita muualta.

Tyo6urakeskustelut vahvistavat esimie-
hen ja tyontekijan valistd vuoropuhelua
tyopaikan tarpeista, yksilon tyokyvysta
sekd ammatillisen kehittymisen suun-
nasta. Keskustelujen avulla henkil6t
tunnistavat oman vastuunsa tyokyvyn ja
osaamisen yllapidossa ja kehittdmises-
Sa.

TyOurakeskustelut tulee ottaa
pysyvasti mukaan kehityskes-
kusteluihin seka tavalliseen ar-

jen keskusteluun tyopaikalla.

Tyoburakeskusteluien mydta saadaan
pienetkin kehittymistoiveet esiin, ja voi-
daan sopia uuden tehtavan tai osaami-

sen haltuunotosta pikaisesti.

Voit laatia tyOdurakeskusteluja varten
valmiiksi  kysymyksid, joihin alaisesi
voivat etukateen valmistautua. Esi-
merkkeja kysymyksista on oppaan toi-

seksi viimeisella sivulla.

http://sykettatyohon.fi/fi/teemat/onnistu-
kehityskeskusteluissa
(Liite: Kehityskeskusteluja kehittdmassa

tyduran nakdkulmasta.pptx).

Muistilista esimiestyon tueksi —
y-sukupolven nakékulma
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Tunnista ihmisten erilaisuus — ethan
tasapaista.

Opettele tuntemaan yksilot.

Ole kiinnostunut ihmisend, ei pelkka-
na tyontekijana.

Diginatiivit ovat hyvin koulutettuja,
heilla on monenlaista osaamista, ku-
ten sosiaalisen median taidot, ver-
kostoitumistaidot, monipuoliset kieli-
taidot, atk-taidot.

Tunnista erilaiset osaamiset

— hyddynna niita.

Kannusta ja anna tukea.

Kun nuoren oma asiantuntemus on
vahaisempaa, korostuu tydn tekemi-
seen tarvittava tuki.

Menetelmana mentorointi on hyvaksi
havaittu ja nuorten toivoma tapa op-
pia konkareilta.

Anna jatkuvaa palautetta.

Y:t ovat tottuneet saamaan ja anta-
maan palautetta, he suorastaan ja-
noavat sitd. Heille voi sanoa asioita
reilusti ja puhua suoraan.

Mahdollista mielekas ty6 - mielekéas
tyd motivoi ja sitouttaa.

Nuoret vasta tulevat ty6elamaan.
Tybelamataidot saattavat olla puut-
teelliset, vaikka he vaikuttava muu-
ten niin valmiilta.

Kehitd nuorten tybelamataitoja kes-
kustelun ja oivalluttamisen avulla.
Kelassa on otettu kayttéén ammat-
timaisen johtamisen malli, jota par-
haillaan  jalkautetaan esimiesten
kayttdon. Valmentavan esimiestyon
koulutukset on kaynnistetty. Valmen-
tava johtamisote sopii y-sukupolven
johtamiseksi erinomaisen hyvin.

https://haku-sinet
ti.kela.fi/Sivut/results.aspx?k=valmen
tavan%20johtamisen%20malli



Tama opas on syntynyt osana tekijan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa. Tutkin-

non opinnaytetydssa on kasitelty teemaa laajemmin. Opinnaytetyosta l6ytyy oppaas-
sa kaytetty tietoperusta.

Kiinnostuneet — olkaa hyva ja katsokaa opinnaytetyosta lisaa.

Kiitos yyt!

Laura, lda, Tanja, Miia, Janni, Katja, Elina, Riikka, Janna, Tarja, Irina ja Pirjo
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TyOkaluja y-sukupolven sitouttamiseksi

organisaatioon

Tyourakeskustelu osaksi kehityskeskustelua

TyOuran alkuvaihe

Moninaisuuden johtaminen

/ ikadjohtaminen

Ty6uran suunnittelu

TyOaikajarjestelyt

Mik& on yllattanyt positiivisesti

tai negatiivisesti tydpaikassa?

Millaisia tyburasuunnitelmia

sinulla on?

Tunnetko Kelan tybaikajarjeste-

Iyt, kuten tybajan joustot?

Miten hyvin tai huonosti tydaika-

jarjestelyt  palvelevat vapaa-

aikasi ja tyon tasapainoa?

Mitd voisimme tehda toisin, jotta
nuorten osaaminen ja vahvuudet

saadaan hyoddynnettya?

Mita voimme tehda toisin?

Miten toivot, ettd esimies edis-
taisi tyduraasi seuraavan vuo-

den aikana?

Mahdollistuvatko tydpaikan
tybaikajoustot tarpeitasi (etatyd,

liukuva tydaika)?

Miten kuvailet tydpaikkamme

ikdasenteita?

Miten itse vaikutat tydurasi suun-

taan ja etenemiseen?
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Terveellisten elaméntapojen ja elaméanhal-

linnan edistaminen

Osaaminen ja ammattitaito

Miten hyvin tunnet tyéterveyshuollon tarjonnan?

Miten huolehdit omasta hyvinvoinnistasi tydssa ja

vapaalla?

Koetko, etta voit hyddyntaa tydnantajan tarjoamaa
tydkykya edistavaa toimintaa?

Ovatko voimavarasi tasapainossa tyén vaatimus-

ten kanssa?

Tiedatkdé milla tavalla ty6nantajana haluamme
edistaa tyokykya tyduran eri vaiheissa?
Huolehditko omasta

tyéhyvinvoinnistasi myos

vapaa-ajalla?

Mitd sellaista osaamista taman hetken tydsi ja
tydpaikkasi kehittdd, josta uskot olevan hyotya

tulevaisuudessa?

Millaista osaamista toivoisit lisaa?

Mika kannustaa sinua osaamisen kehittdmiseen?

Olisiko mentorointi mieluinen tapa kehittda osaa-

mista? Mita odotat mentorilta?

Saatko esimieheltasi ja tydkaveriltasi riittavasti

palautetta?

Miten hyvin sinut perehdytettiin tehtaviin?

Mité& parannusehdotuksia?
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Tydeldaman sukupolvien asenteet ja arvostukset tyohon

Suuret ikaluokat
(s. 1943 - 1960)

X-sukupolvi
(s.1960 - 1980)

Y-sukupolvi
(s. 1980 - 1995)

Asenteet » Korkea tydmoraali » Hyva palkka ja ulkoi- | ¢ Viihtyminen tydpaikalla
- e Tyon merkitys ela- set palkkiot merkitse- on tarkeaa
tyohon . . . . . . .
massa on suuri vat * Virtuaalisuus ja sosiaa-
 Suhtautumista tychon | « Moni lopettaisi tyon- liset verkostot tarkeita
luonnehtii  tyoteliai- teon, jos se olisi | « Tydn sopivuus omaan
Syys mahdollista arvomaailmaan
« Sitoutuneita tyopaik- | * Arvostaa itsendisyyt- | « Mielekdas tyo sitouttaa
kaan td ja tybaikojen jous- tydhon, ei organisaati-
tavuutta oon
» Paatoksenteko ja
ongelmanratkaisu on
itsendista
Johtaminen « Kollegiaalisuus jal® Etenemis- seka kou- | * Vuorovaikutteinen ja
/ esimiestyd kon_sensus_ Iuttautum|smf.;.1hdollllll- Ia.snlg oleva johtaminen,
« Avoimuus ja arvot suudet ovat tarkeita mika
« Kunnioittava kaytos » Vastuuttava  johta- myos edistaa tychon
misote sitoutumista
« Kysyvé tapa * Joustavuus
« Nykyiset johtamispe-  Kehittymismahdollisuu-
riaatteet ovat paaasi- det tyossa tarkeita
assa juuri taman su- « Jatkuva palautteen
kupolven rakentamia saanti tarkeaa
* Hyva esimiestyd jopa
hyvéd palkkatasoa tér-
kedmpi
Tyokulttuuri » Osallistumisen mah- | »« Vaikutusmahdolli- » Vaikutusmahdollisuudet

dollisuudet

suudet tydssa

» Ei kunnioita auktori-
teetteja kuten edelta-
jansa, suuret ikaluo-
kat

ty0ssa

» Joustava tdiden sisalto-
jen ja tybajan suhteen,
mutta odottaa samaa
tydnantajalta

e Tydn ja perhe-elaman
tasapaino

» Kannustava tyoilmapiiri




